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La presente investigación tiene como objetivo principal determinar la relación entre las 
habilidades directivas con la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista 
Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
De acuerdo a la metodología, la investigación tuvo un enfoque cuantitativo, de diseño no 
experimental y de corte transversal aplicado a una población censal de 140 trabajadores, 
para determinar si las habilidades directivas que desempeñan los colaboradores se 
encuentran relacionadas con la satisfacción laboral, aplicándose la técnica de la encuesta 
y como instrumento para la recolección de la información se hizo uso del cuestionario con 
la escala de Likert para ambas variables de estudio se aplicó un total de 18 preguntas para 
la variable habilidades directivas y un total de 16 preguntas con respecto a la variable 
satisfacción laboral. 
Se concluyó de acuerdo a los resultados obtenidos que existe relación positiva moderada 
con un Rho de Spearman de 0,688 entre las habilidades directivas y la satisfacción laboral 
en los trabajadores, indicando de esta manera que, a mayor desarrollo de las habilidades 
directivas, mayor será el nivel de satisfacción laboral en la organización.  
 











The main objective of this research is to determine the relationship between managerial 
skills and job satisfaction in the construction company Full Terra Umasi S.R.L. in the 
province of  Espinar - Cusco, 2018. 
According to the methodology, the investigation had a quantitative approach, of non-
experimental design and transversal cut applied to a 140 workers population census, to 
determine if the managerial abilities that the collaborators carry out are related to the labor 
satisfaction, applying the technique of the survey and like instrument for the questionnaire 
with Likert scale, used for both variables of study in 18 questions for the variable managerial 
abilities and 16 questions for the variable labor satisfaction. 
It was concluded according to the results obtained that there is a moderate positive 
relationship with a Spearman's Rho of 0.688 between managerial skills and job satisfaction 
in workers, indicating that, the greater the development of managerial skills, the higher the 
level of job satisfaction in the organization. 
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En el entorno actual, la gestión empresarial tiene un enfoque cada vez más trascendental, 
dado que los profesionales deben manejar habilidades directivas para el perfeccionamiento 
en sus organizaciones y debe ser integral con la satisfacción laboral de los individuos que 
son integrantes de estas, siendo un factor importante que conlleva al incremento e impacto 
económico y social reflejado en los diferentes sectores del mundo empresarial y estatal. 
Las habilidades directivas son elemento esencial para el éxito en las empresas, viéndose 
afectada por diversas situaciones, ya que quienes están al frente de estas necesitan tener 
y mantener habilidades de gestión integral esenciales como son las habilidades 
personales, interpersonales y grupales, debido a que deben adaptarse a la realidad de un 
mundo cambiante, lo que obliga a los profesionales de hoy aplicar nuevas herramientas 
estratégicas en gestión y relaciones personales así como el uso de las tecnologías de 
información que le permitan mostrar un trabajo eficiente y sobre todo, buscar la manera de 
estar más cerca al personal involucrado en el trabajo, ofreciendo motivación, confianza, 
valorando su trabajo y estableciendo buenas relaciones con los equipos de trabajo, con el 




Al comprobar la hipótesis preliminar a partir de lo percibido y detallado en la investigación, 
se comprobó que hay relación significativa entre las dos variables de estudio, efectuándose 
el presente estudio de acorde a los siguientes lineamientos: CAPÍTULO I, representa al 
problema del estudio, se muestra la descripción y formulación del problema general y los 
específicos; así como el objetivo general y objetivo específico, justificación y limitaciones. 
En el CAPÍTULO II, se plantea los antecedentes del trabajo, fundamentos teóricos 
determinados en las bases teóricas donde se sustenta la investigación. EL CAPÍTULO III, 
describe la metodología de investigación, tipo y diseño del estudio, técnicas y análisis de 
datos y la población de estudio, de esta manera se da información clara para obtener los 
resultados. EL CAPÍTULO IV, expone los resultados que se obtuvo por medio de las 
encuestas aplicadas a los colaboradores, finalmente, en el CAPÍTULO V, se muestra la 
























PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.1 Descripción del problema 
En la actualidad, de entorno empresarial los trabajadores son seres primordiales para 
el éxito de cualquier tipo de organización, porque son ellos quienes hacen uso de los 
recursos de la organización para conseguir los objetivos de la empresa, no obstante, 
para que esto sea posible, es primordial que los trabajadores tengan un buen clima 
laboral y se sientan motivados, pues de estos factores dependerá su desempeño 
individual y/o grupal en el trabajo. Ya que cuando las personas se esfuerzan más por 
alcanzar sus objetivos personales y de la empresa es porque se sienten motivadas, de 
tal manera se sentirán satisfechos con el cargo que desempeñan, es más podrán 
realizar sus funciones y actividades de una mejor manera Dubrin (2003). Por ende, las 
habilidades de los directivos juegan un rol sumamente importante para controlar y 
gestionar de manera adecuada a sus colaboradores ya que en la actualidad el ámbito 
empresarial es cada vez más inestable e imprevisible, dónde algunas empresas no 
valoran el esfuerzo de sus colaboradores quienes se sienten desplazados y poco 
comprometidos frente a los objetivos que la organización pretende alcanzar. La 
empresa Full Terra Umasi S.R.L., se dedica a la ejecución de obras de construcción 
civil como carreteras, represas, edificaciones, montajes electro mecánico, 
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mantenimiento de plantas de tratamiento minero e industrial, obras de ingeniería y 
servicios de alquiler de equipo para la ejecución de obras, motivo por lo cual, la 
empresa dispone de personal técnico y profesional en diferentes especialidades de 
ingeniería civil, brindando servicios de calidad para estar a la vanguardia de las 
empresas modernas, satisfaciendo las necesidades de sus clientes por medio de una 
buena ejecución de sus obras. El principal objetivo de la empresa es tener una 
constante superación de su potencial humano, ya que estos son considerados 
relevantes para cada una de las áreas, impulsando a lograr la misión y visión que la 
empresa proyecta alcanzar mediante el cumplimiento de sus normas y políticas 
administrativas, así surge la importancia de desarrollar las habilidades directivas para 
optimizar la capacidad de toma de decisiones y por ende involucrar a su personal en 
donde se observa probables déficits en el desenvolvimiento de sus funciones, lo cual 
puede afectar el nivel de satisfacción laboral de la empresa, es por ello, que surgió la 
realización de esta investigación. 
 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Pregunta general  
¿Cuál es la relación entre las habilidades directivas y la satisfacción laboral en 
la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018? 
1.2.2 Pregunta especifica 
− ¿Cómo es la relación entre las habilidades personales con la satisfacción 
laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar - Cusco, 2018? 
− ¿Cuál es la relación entre las habilidades interpersonales con la satisfacción 
laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar - Cusco, 2018? 
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− ¿Cuál es la relación entre las habilidades grupales con la satisfacción laboral 
en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar - Cusco, 2018? 
 
1.3 Objetivo de la investigación  
1.3.1 Objetivo general 
Determinar la relación entre las habilidades directivas con la satisfacción laboral 
en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia 
de Espinar - Cusco, 2018. 
1.3.2 Objetivos específicos 
− Determinar la relación entre las habilidades personales con la satisfacción 
laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
− Establecer la relación entre las habilidades interpersonales con la satisfacción 
laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
− Conocer la relación entre las habilidades grupales con la satisfacción laboral 
en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
 
1.4 Justificación de la investigación  
Es trascedente la investigación sobre las habilidades directivas, ya que a mayor 
desarrollo de esta variable mayor será la satisfacción laboral en las empresas. Así 
mismo esto ayudara para la innovación en las empresas, creando un valor agregado 
en la gestión administrativa y por ende un aporte a la sociedad en cuestión a que 
impulsara una óptima manera de gestionar en las empresas. 
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1.4.1 Justificación teórica 
Desde el enfoque teórico y con respecto a la investigación, se plantea que el 
presente estudio busca contribuir con las teorías de habilidades directivas y 
satisfacción laboral, otorgando de esta manera un aporte a los modelos teóricos. 
La investigación ha sido conveniente porque permitió identificar la relación que 
existe entre las habilidades directivas y la satisfacción laboral de los 
colaboradores, lo cual conlleva a que dichos trabajadores desarrollen de manera 
eficaz las habilidades directivas,  
Se utilizó el aporte realizado por los autores Whetten & Cameron (2005) lo cual 
identificaron que estos factores son de importancia para el enfoque empresarial 
y las necesidades de los trabajadores, es importante mencionar el desarrollo de 
las habilidades directivas y satisfacción laboral, ya que son dos variables 
importantes que se ajustan a la empresa estudiada, donde se destaca también 
las dimensiones y los indicadores, tanto de las habilidades directivas como de la 
satisfacción laboral. 
1.4.2 Justificación metodológica 
El presente estudio de investigación tuvo enfoque cuantitativo porque se utilizó 
para consolidar los resultados que fueron formulados de manera lógica en una 
teoría o un esquema teórico, en cuanto al diseño aplicado fue no experimental y 
de corte transversal debido a que se realizó en un determinado tiempo lo que 
permitió determinar cuál es la relación entre un conjunto de variables en un 
momento dado (Hernández, Fernández & Baptista, 2014). 
1.4.3 Justificación práctica 
Los resultados obtenidos de la presente investigación permitieron determinar la 
relación entre las variables habilidades directivas y la satisfacción laboral, 
teniendo su aplicación práctica en la empresa constructora y contratista Full 
Terra Umasi S.R.L., lo cual es determinante para demostrar que los trabajadores 
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de la empresa se desenvuelvan de mejor manera, aplicando las habilidades 
directivas. Los resultados adquiridos sirvieron de apoyo para el 
perfeccionamiento de estas habilidades siendo de esta manera un beneficio 
directo para la empresa y otras organizaciones en cuestión a las capacidades de 
respuesta frente a factores que puedan afectar el normal desarrollo. 
 
1.5 Limitaciones de la investigación 
Para la realización del presente trabajo de investigación se reconocieron las siguientes 
limitaciones: 
− Poca investigación acerca de los antecedentes locales en relación a la variable 
habilidades directivas en empresas contratistas, constructora y/o minería las cuales 
son relacionadas a nuestro estudio. 
− La distancia del lugar donde se encuentra la empresa, por ser una empresa 
dedicada a atender principalmente a la minera Antapaccay se encuentra a 30 
minutos de la ciudad, siendo este una zona rural y de difícil acceso. 
− Falta de disponibilidad de tiempo de algunos de los trabajadores de la población 
estudiada, para la aplicación del instrumento debido a que algunas obras se 
realizaban fuera de la ciudad de Espinar. 
− Debido a que la población estudiada no es tan grande, se ha considerado encuestar 
a todos los miembros de la empresa (censo), para tener una información de la 
situación actual de la empresa, en cuestión a la medición de ambas variables, por 
lo que se requirió realizar constantes reuniones con el área administrativa para 














MARCO TEÓRICO  
 
2.1 Antecedentes del estudio 
En la presente investigación se procedió a realizar los antecedentes de estudios a nivel 
internacional, nacional y local, que se aproximaron al desarrollo de nuestra 
investigación, lo cual permitió verificar y comparar las distintas investigaciones que se 
realizaron sobre ambas variables. 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
Alcón (2014) expuso su investigación denominada “Habilidades gerenciales y la 
satisfacción laboral de los docentes de las escuelas básicas del sector caño 
nuevo del Municipio Tinaquillo, estado Cojedes”, para obtener el título de 
Magíster en Educación, de la ciudad de Valencia, cuyo objetivo general fue 
“Describir las habilidades del director y su importancia en la satisfacción laboral 
del personal docente de las escuelas básicas del Sector Caño Nuevo, Municipio 
Tinaquillo del Estado Cojedes” sus dimensiones fueron habilidades técnicas, 
humanas y conceptuales mientras la dimensión para la variable satisfacción 
laboral fueron factores sociales. La metodología fue de tipo cuantitativo y para la 
recolección de su muestra abarco a un total de 19 docentes, el cuestionario 
usado constó de 26 preguntas, obteniendo un Alpha de Cronbach de 0,76, 
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concluyendo que el gerente no aplica habilidades gerenciales, se observó 
también que el clima laboral no fue el más correcto para efectuar una excelente 
labor pedagógica, afirmaron también que la gerencia carecía de tácticas para la 
solución de problemas, existiendo poca comunicación y empatía con los 
trabajadores, la decisiones no eran consensuadas por lo que no consideraban al 
grupo, y no reconocían el trabajo de los docentes generando así ausencia de 
motivación lo que conlleva a una insatisfacción laboral. 
Aburto (2011) expuso la tesis titulada “Las habilidades directivas y su repercusión 
en el clima organizacional”, para optar el grado de Doctor en Ciencias 
Administrativas, en la ciudad de México. Desarrolló como objetivo principal 
“Determinar si las habilidades directivas son las causales de un clima 
organizacional insatisfactorio, para generar información que contribuya a 
resolver un problema del Instituto Nacional de Estadística y Geográfica”, en 
cuanto a la metodología de la investigación, este estudio fue hipotético-
deductivo, de enfoque cuantitativo, no experimental para definir la relación entre 
las dos variables de estudio, así mismo utilizaron una encuesta con un 
cuestionario de un total de 50 preguntas aplicadas a la muestra de 18 áreas de 
mando conformadas por un total de 305 personas que trabajan en el área. 
Sustentando que su Alpha de Cronbach fue de 0,953 de esta manera obtuvieron 
como resultados que el liderazgo, la comunicación, la motivación y el manejo de 
conflicto tuvieron apreciaciones de media a alta, esto significa que hay relación 
positiva entre ambas variables. Así mismo concluyó que la población estudiada 
tuvo un clima organizacional deficiente y nada satisfactorio y que los factores que 
determinaron el clima organizacional fueron: el liderazgo, la comunicación, la 
motivación y el manejo de conflicto. 
Jara (2016) sustento su tesis denominada “Estudio de la satisfacción laboral en 
la empresa Cósmica Cia Ltda”. Realizada en Ecuador, para obtener el título en 
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psicología del trabajo, desarrolló el siguiente objetivo “Identificar el nivel de 
satisfacción laboral en el personal de la empresa Cósmica Cia. Ltda de la ciudad 
de Cuenca, durante el periodo enero - junio 2016” la metodología se basó en 
aspectos de carácter cualitativo y cuantitativo, utilizo también una encuesta por 
lo que su instrumento fue el cuestionario elaborada con 15 interrogantes 
cerradas de acuerdo a la escala de Likert, llegó a la conclusión de que las 
indagaciones y encuestas de satisfacción laboral en dicha población estudiada 
admitió instaurar estrategias y así mismo emplear planes de contingencias 
generando mejorar de forma sustancial la satisfacción laboral y se evidenció que 
el personal evaluado presentó problemas en la comunicación, expresando que 
no hay compañerismo, en cuanto a la temperatura y el ruido perjudican a la 
realización de su trabajo ya que excedían de lo normal, además el 91% del 
personal indicaron que no se sienten respetados ni valorados dentro de su área 
de trabajo y por último en cuanto a la inducción que reciben, ellos señalaron que 
este proceso no es adecuado porque no les permitieron conocer de manera 
correcta sus responsabilidades y políticas de la organización.  
Pereda (2016) sostuvo su tesis titulada “Análisis de las habilidades directivas 
para obtener el título de doctorado, realizado en la universidad de la provincia de 
Córdoba” tuvo por objetivo general “Identificar las habilidades directivas más 
valoradas por los empleados públicos de la provincia de Córdoba”. En cuanto a 
su metodología fue de enfoque cuantitativo, los resultados se obtuvieron a través 
de encuestas con un cuestionario de 27 ítems y la utilización del SPSS 21,0 que 
fueron aplicadas a trabajadores del sector público, directivos y funcionarios. 
Concluyeron que las habilidades de dirección de personal tuvieron menor 
valoración frente a las habilidades personales e interpersonales, mientras que el 
liderazgo fue la habilidad más destacada, seguidamente la motivación y la 
colaboración entre compañeros así mismo hubo la existencia de sensación de 
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falta de aprovechamiento de las capacidades de los empleados, por otro lado, 
las instituciones estatales no lograron una eficiente atención por parte de su 
personal ya que no estuvieron realmente comprometidos con el cambio en donde 
se desarrollan temas de habilidades personales, interpersonales, estratégicas, 
operativas y táctico funcional. 
Zurita (2017) en su tesis denominada “Diagnóstico y propuesta de mejora de la 
satisfacción laboral basado en la teoría de dos factores de Herzberg para el 
personal de Asistecom Cia. Ltda, en el año 2016-2017”, fue ejecutada con la 
finalidad de medir los niveles de la variable satisfacción laboral en la organización 
Asistecom Cia. Ltda, ya que fue enfocada en la teoría de Herzberg y se evaluaron 
10 factores que inciden en la motivación e higiene dentro de la organización, para 
el levantamiento de información se realizó una encuesta y con dicha información 
se pudo determinar los niveles de satisfacción por cada factor los mismos que 
se categorizaron acorde a prioridades alta, media o baja, en función de estos 
resultados se hallaron que el sub factor trabajo en sí, es donde los trabajadores 
el 84,58% se sienten más satisfechos debido a que realizan actividades 
creativas, incrementado sus conocimientos y buscando el logro de sus objetivos 
personales, profesionales y organizacionales, mientras que los factores 
higiénicos tuvieron mejor puntuación, es decir aquellos factores que estuvieron 
fuera del control de los colaboradores, ya que afectó al factor supervisión, donde 
los trabajadores se encontraron más insatisfechos con una puntuación general 
de 65,47%, para ello el autor elaboró una propuesta orientada a mejorar el nivel 
de satisfacción laboral con todos los trabajadores de la organización. 
Según Rebolledo (2015) realizó su tesis titulada “Calidad de vida y satisfacción 
laboral en trabajadores y trabajadoras del sector comercial de la ciudad de 
Chillan”, para optar el título profesional en psicóloga, en la ciudad de Chile cuyo 
objetivo principal fue “Determinar el nivel de calidad en trabajadores de locales 
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comerciales en sectores de barrio entre las cuatro avenidas principales de la 
ciudad de Chillan” la metodología fue cuantitativa, de diseño no experimental 
transaccional por lo que pretende buscar un fenómeno, con respecto a la técnica 
para la obtención de información se hizo usó de la escala de Likert y el 
instrumento aplicado fue el Whoqol Bref, con respecto a la variable calidad de 
vida arrojo un perfil basados en cuatro áreas, las cuales fueron: física, 
psicológica, ambiental y de relaciones sociales, donde consta de 26 ítems, la 
muestra fue no probabilística, siendo por conveniencia, de tipo voluntario 
encuestando a un total de 233 negocios, concluyendo que la satisfacción laboral 
intrínseca y extrínseca, los hombres se sentían más satisfechos que las damas, 
en cuanto al salario y la satisfacción laboral afirmaron que en cuanto más 
ganaban más satisfechos se encontraban los trabajadores, sin embargo hubo 
personas satisfechos en todos los estratos económicos, en cuanto al análisis 
correlaciones se comprobó que si existía correlación positiva entre las dos 
variables de estudio, calidad de vida y satisfacción laboral. 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Becerra (2017) expuso su investigación denominada “Habilidades directivas y 
desempeño docente en la institución educativa del nivel secundario José Andrés 
Rázuri San Pedro de Lloc - 2017”, realizada en la Universidad Cesar Vallejo para 
adquirir el título de Maestro en administración de la educación, su objetivo 
general fue “Determinar la relación que existe entre habilidades directivas y 
desempeño docente en la institución educativa del nivel secundario José Andrés 
Rázuri San Pedro de Lloc - 2017”, su metodología fue un enfoque cuantitativo de 
tipo correlacional, teniendo una población total de 80 docentes y una muestra de 
40. En sus conclusiones se determinó que las habilidades directivas y el 
desempeño de los docentes tuvieron una alta relación con un Spearman de 
(r=0,493) y una significancia de p=0,001 siendo menor al 5%(p<0,005) cuyos 
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datos demuestran que, si existe una significancia entre las dos variables, así 
mismo el nivel de habilidades directivas fue bueno con un 62,5% no encontrando 
deficiencia de habilidades directivas, se identificó alta relación entre desempeño 
y habilidades individuales con un Spearman de (r= 0,396), también se evidencio 
alta relación entre el desempeño docente y las habilidades interpersonales con 
un coeficiente de Spearman de (r=0,366) finalmente en relación a la dimensión 
de habilidades grupales se determinó que hay alta relación con un Spearman de 
(r=0,483). 
Lozano (2016) expuso su tesis “Habilidades gerenciales y la satisfacción laboral 
en el personal de la gerencia de bienestar en el Ministerio Público” para adquirir 
el título de Maestro en Gestión Pública, su objetivo principal fue “Determinar la 
relación  entre las habilidades gerenciales con la satisfacción laboral en el 
personal de la gerencia de bienestar y desarrollo humano en el Ministerio Público 
con sede en Lima-Perú” las habilidades gerenciales fueron delimitadas en tres 
dimensiones: comunicación, liderazgo y motivación, cuyos resultados obtenidos 
mediante la encuesta y con el instrumento del cuestionario aplicado a 30 
trabajadores, hallaron un Cronbach de 0,885 sosteniendo que el instrumento es 
aceptable, entre sus conclusiones fueron los siguientes: primero se determinó 
que si hubo relación entre las habilidades gerenciales y la satisfacción laboral, 
segundo hubo relación entre la comunicación y la satisfacción laboral, con un 
valor de significancia de p=0,005 lo cual valida la hipótesis alternativa, tercera 
conclusión fue que se determinó que existe relación entre el liderazgo y la 
satisfacción laboral con un sigma de 0,000 y por ultima conclusión se encontró 
que existía relación entre la motivación y la satisfacción laboral con un sigma de 
0,004 validando la hipótesis alterna y rechazando la hipótesis nula, encontrando 
un rho de Spearman de 0,452 lo cual indica que hubo significancia en sus 
resultados, las cuatro conclusiones cuyo resultado permitieron determinar que si 
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existe relación entre las habilidades gerenciales y la satisfacción laboral en la 
gerencia de bienestar en el Ministerio Público. 
Quea (2018) expuso su estudio denominado “Relación entre factores de la 
satisfacción laboral y su relación con el clima organizacional de los trabajadores 
de la compañía minera Aruntani SAC - Moquegua 2018” realizada en la 
Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa, su principal objetivo fue 
“Determinar la relación entre los factores de satisfacción laboral y clima 
organizacional de los trabajadores de la compañía minera Aruntani -Moquegua 
2018” su metodología fue no experimental de tipo correlacional, realizó el estudio 
a una muestra estratificado de 202 empleados de la empresa minera 
concluyendo de que hay un nivel parcial de insatisfacción en relación a los 
factores de remuneración, políticas administrativas y relaciones interpersonales 
afectando su compromiso y actitud del trabajador con la empresa, se evidencio 
también que las condiciones físicas influyeron en el clima organizacional de la 
empresa, es decir hay una relación significativa entre la satisfacción laboral y el 
clima organizacional, sin embargo no se dio esta relación entre clima 
organizacional y factores de condiciones físicas remunerativos y desarrollo 
personal. Por consiguiente, se encontró una relación de manera significativa 
entre ambas dimensiones ya que mientras mayor sea la satisfacción laboral 
influirá de manera positiva y significativa en el clima organizacional en la 
empresa minera Aruntani. 
Rosales (2018) sostuvo “Las habilidades directivas y la satisfacción laboral del 
personal Club de Regatas Lima, filial Chorrillos, 2017”, denominó a su objetivo 
general “Establecer la relación que existe entre las habilidades directivas y la 
satisfacción laboral del personal Club de Regatas Lima, filial Chorrillos, 2017”, 
en cuanto a la metodología se usó método hipotético deductivo de diseño no 
experimental y de tipo correlacional, en tanto tuvo su propósito fue conocer el 
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grado de asociación o la relación entre las variables, su muestra estuvo 
compuesta por 236 empleados, mientras que el instrumento empleado para la 
obtención de datos de ambas variables fue un cuestionario. Analizando los 
resultados el 76,3% de la muestra divisaron que el nivel de satisfacción laboral 
fue moderado, mientras que el 78,4% indicaron que las habilidades directivas 
fueron moderadas, una vez obtenida los resultados se ha demostrado un 
rho=0,702 que comprobó que si existe relación de forma significativa entre 
ambas, habilidades directivas y satisfacción laboral y dicha relación ratifica que 
ha elevado problema en las habilidades directivas habrá elevado problema en la 
satisfacción laboral. 
Rodríguez (2017) expuso su investigación “Habilidades directivas en la 
satisfacción laboral de los docentes de educación básica regular del centro 
poblado de Chocope, La Libertad 2017” realizada en la Universidad Cesar Vallejo 
para optar el título de Maestra en Administración de Empresas. El estudio tuvo 
por objetivo “Determinar cómo influyen las habilidades directivas en la 
satisfacción laboral de los docentes de educación básica regular del centro 
poblado de Chocope La Libertad 2017”, sus dimensiones de la variable 
habilidades directivas fueron (habilidades personales, interpersonales y 
grupales) la metodología fue no experimental de enfoque cuantitativo y de nivel 
descriptivo correlacional por lo que se aplicó una encuesta. Concluyeron que las 
habilidades directivas si influyen en la satisfacción laboral existiendo relación 
positiva con un grado de significancia de (r=0,837), así mismo las habilidades 
directivas personales influyen en la satisfacción laboral habiendo una correlación 
alta (r=0,793; p=0,000<0,005) en cuanto a las habilidades directivas 
interpersonales se encontró un grado de correlación de (r=0,823; 
p=0,000<0,005) y finalmente las habilidades grupales también influyen en la 
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satisfacción laboral con un grado de correlación alta (r=0,780; p=0,000<0,005) 
resultando que si existía relación entre las dos variables de estudio. 
Nieto (2016) sostuvo su tesis titulada “Habilidades directivas y su relación en la 
satisfacción laboral del personal operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 
San Pedro de Andahuaylas” realizada en la Universidad Nacional San Antonio 
Abad de Cusco, para adquirir  el grado de Magister en Administración con 
mención en Gestión Pública, definió como objetivo general “Determinar el grado 
de relación entre las habilidades directivas: personales, interpersonales y 
grupales desarrolladas en la función que desempeñan y la satisfacción laboral 
del personal operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Pedro de 
Andahuaylas, 2014”. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional y no 
experimental, para la elaboración del estudio se tomó en cuenta a una muestra 
de 105 trabajadores, concluyendo que existía una correlación positiva moderada 
entre las variables habilidades directivas y satisfacción laboral de los 
trabajadores, además el personal operativo indicaron que los directivos deberían 
contar con las actitudes y las nociones para identificar las necesidades en la 
empresa y solucionar los conflictos y elevar la motivación, el 73% de 
encuestados sostuvieron que la personalidad de los directivos influyeron 
positivamente en el personal, en tanto los socios y los directivos no mejoran la 
remuneración por lo cual la situación profesional fue cada vez más deprimente. 
2.1.3 Antecedentes locales 
Cruz & Esquivel (2017) realizó su investigación denominada “Análisis de la 
satisfacción laboral y cómo influye en el desempeño laboral de los trabajadores 
de la empresa Sedapar sede Camaná provincia de Arequipa”. de la Universidad 
Católica de Santa María. Para tener el título de Licenciado en Administración de 
Empresas. Su objetivo general era “Identificar cómo influye la satisfacción laboral 
de los trabajadores en el desempeño laboral en la empresa Sedapar sede 
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Camaná” se apoyaron en su muestra conformada por 27 trabajadores, utilizaron 
la encuesta y la observación documental, el instrumento utilizado fue un 
cuestionario. Concluyeron que la satisfacción del trabajador es alta en relación 
al trabajo que realizan, pero muestran índices desfavorables debido a factores 
como el salario, el entorno, espacios físicos, las oportunidades de promoción y 
carencia de capacitación, lo cual influye en su desempeño laboral. Así mismo se 
afirmó que los trabajadores llevaban una buena relación con sus supervisores y 
se mostraban satisfechos en la gran mayoría, de igual forma la mayoría de los 
colaboradores se mostraron satisfechos respectivamente en la intervención a la 
hora de tomar de decisiones, según los análisis también se evidenció la 
satisfacción laboral tiene influencia sobre el desempeño de los trabajadores de 
la organización Sedapar. 
Condori (2015) expuso en su investigación denominada “Influencia de liderazgo 
personal en la satisfacción laboral en los docentes del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico publico Pedro P. Díaz de Arequipa- 2015”, de la 
Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa, para tener el grado de 
Maestro en Ciencias Contables y Financieras, definió como objetivo general 
“Determinar la relación de liderazgo personal en la satisfacción laboral en los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico publico Pedro P. Díaz 
de Arequipa- 2015”, en tanto la metodología que utilizó era el cuestionario con 
16 ítems de satisfacción laboral, teniendo como indicadores a los beneficios 
laborales, los contextos físicos, los procedimientos administrativos, relaciones 
interpersonales, el progreso personal, desempeño y su relación comunicación 
junto a la autoridad, en tanto los indicadores de la variable liderazgo personal 
aplicó 22 ítems, considerando a sus indicadores el equilibrio, control del ego, 
desapego y responsabilidad, aplicado a 110 docentes con cargo directivo y 
jerárquico, con respecto a los resultados llegó a la concluir que el liderazgo 
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influye en la satisfacción laboral, en tanto los trabajadores se siente 
medianamente satisfechos con la labor que realizan, sin embargo tienen buenas 
relaciones con sus compañeros de trabajo, también el 54% afirmaron que en la 
empresa se otorgan reconocimientos de logros, sin resentimientos. 
Condori & Córdova (2018) y su tesis titulada “Relación de la satisfacción laboral 
y la actitud hacia el cambio de los trabajadores de minera Titán del Pero S.R.L 
planta Belén- Arequipa 2018” impartido en la Universidad Nacional San Agustín 
de Arequipa, para optar el título profesional de Licenciados en Relaciones 
Industriales, se apoyaron en el objetivo general denominado “Determinar la 
relación de la satisfacción laboral y la actitud hacia el cambio de los trabajadores 
de Minera Titán del Perú S.R.L unidad planta Belén, Arequipa” la población para 
la elaboración  de la investigación estuvo compuesta por 151 trabajadores, en 
tanto para la variable satisfacción laboral se empleó el cuestionario elaborado 
por Sonia Palma, respondiendo a 7 indicadores lo cuales fueron: el ambiente 
físico, políticas y procesos administrativos, beneficios laborales, las relaciones 
sociales, el desarrollo de tareas, desarrollo profesional y personal y la 
convivencia de relación con la autoridad, concluyendo que la satisfacción laboral 
se relaciona significativamente con la actitud hacia el cambio, es decir en cuanto 
mayor sea la satisfacción laboral se tendrá una mayor actitud al cambio, también 
hubo una mala relación con la autoridad, los trabajadores presentaron parcial 
insatisfacción laboral en cuanto a los factores de remuneración y relaciones 
sociales ya que influyeron de manera negativa en la actitud de los trabajadores. 
Gonzales & López (2016) sustento su tesis denominada “Condiciones laborales 
y su influencia en la satisfacción laboral de los colaboradores en la constructora 
Queiroz Galváo S.A. proyecto Imata - Negromayo, Arequipa, 2016”. Para optar 
el título profesional de Licenciada en Trabajo Social, impartido en la Universidad 
Nacional de San Agustín de Arequipa, tuvo por objetivo “Determinar las 
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condiciones laborales que influyen en la satisfacción laboral de los colaboradores 
en la constructora Queiroz Galváo S.A” su metodología fue de tipo no 
experimental haciendo uso de la encuesta a una muestra de 198 trabajadores. 
En sus conclusiones se encontraron que las condiciones laborales en la empresa 
son deficientes evidenciando maltrato por parte de los supervisores y mostrando 
ausencia del trabajo en equipo, en cuanto al ambiente de trabajo si no se 
encuentran las siguientes dimensiones: las relaciones interpersonales, la 
comunicación y la buena convivencia no se obtendrá un buen trabajo. Por lo que 
en cuestión a las relaciones interpersonales el personal indicó que el 54% fue 
manipulada por sus jefes mientras que el 65% indicó que es manipulada la 
relación con sus compañeros, además se probó que los trabajadores no recibían 
incentivos y que el 26% se sienten satisfechos con su trabajo, el 35% 
medianamente satisfechos y por último un 39% insatisfechos, lo que explica que 
hubo mayor insatisfacción por parte del personal. 
Salas (2015) expuso su estudio denominado “El desarrollo de habilidades 
directivas en funcionarios de la Municipalidad Distrital de Cayma 2015” impartido 
por la Universidad Nacional San Agustín de Arequipa, para optar el grado 
profesional de Licenciado en Administración, su objetivo “Establecer una 
estrategia de desarrollo de habilidades directivas para la Municipalidad Distrital 
de Cayma de la ciudad de Arequipa 2015” el desarrollo de su investigación fue 
descriptiva, la técnica empleada fue la observación, cuyo  instrumento fue una 
cedula de observación documental y otra de entrevista aplicada a un total de 21 
trabajadores del área de recursos humanos, concluyendo que el municipio 
estableció modificaciones en la estructura orgánica de la municipalidad, sin tener 
consideración al rol del área de recursos humanos y que cuando se requería 
personal para asumir puestos directivos se concibieron en base a acomodos de 
personal y decisiones políticas, favoreciendo el acceso a mujeres sin analizar si 
18 
 
poseían las habilidades para asumir puestos, en tanto el personal consideraba 
que la municipalidad debería orientar su objetivo para adquirir nuevos y más 
conocimientos y nuevas tecnologías, intercambiando experiencias para su 
aportar a la retroalimentación y por último con respecto a las capacitaciones se 
observó que muestran poco interés por seguir aprendiendo, a causa de la 
carencia de tiempo, teniendo resistencia al cambio y miedo a que se les evalúen 
su desempeño y su productividad. 
Yupa & Guillen (2017) sostuvo su tesis denominada “Análisis de los factores que 
influyen en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Arequipa” 
impartida por la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa, quien 
estableció  su objetivo “Determinar el nivel de satisfacción laboral de la 
Municipalidad Provincial de Arequipa” identificando como dimensiones factores 
intrínsecos y factores extrínsecos, la elaboración de la investigación fue 
descriptiva, de diseño no experimental debido a que no se manipuló las 
variables, así mismo aplicaron la encuesta a una población de 941 
colaboradores, se detallaron a un total de 88 colaboradores, los resultados 
obtenidos fueron a través de una encuesta con un cuestionario de 34 ítems, 
llegando a la conclusión de que el nivel de factores del área de atención al cliente 
y recursos humanos impactaron positivamente en la satisfacción laboral, también 
que en el área de recursos humanos los factores intrínsecos tuvieron una no 
satisfacción y en el área de atención al cliente los factores intrínsecos tuvieron 
una satisfacción, en cuanto al salario el 90% de los colaboradores se sentían 
insatisfechos y con poca motivación, es decir en la Municipalidad Provincial de 




2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Habilidades directivas 
De acuerdo con los autores Whetten & Cameron (2005) las habilidades 
directivas, son un conjunto de acciones identificables las cuales conllevan a la 
consecución de óptimos resultados, los autores mencionados, recalcan que 
estas habilidades son indispensables para el mejoramiento del desempeño 
laboral ya que el trabajo del personal sucede mediante un proceso constante de 
captar y transmitir información, así mismo manejan distintas estrategias para 
tener una óptima gestión de tiempo y recursos en el logro de objetivos, por lo 
que estas habilidades tienen que ser llevadas a la práctica, surgiendo así la 
importancia del desarrollo de estas habilidades donde tener los conocimientos 
debidos y luego llevarlas a la práctica tendrá una mayor significancia a la hora 
de ejecutarse.  
De acuerdo con un estudio que se realizó en Estados Unidos, a una oficina de 
correos más grandes en dicho país, se midió la productividad y la calidad del 
servicio a 49 de 100 oficinas, sus resultados fueron dados cinco años después, 
concluyendo que la inversión en capacitación directiva fue la más relevante que 
la capacitación técnica, fue así que el desarrollo de estas habilidades ayudaron 
de manera significativa a los empleados y evidentemente era una de las mejores 
formas de optimizar la efectividad de la organización, estas mejoró las utilidades 
en la empresa y el beneficio de los accionistas. Por lo tanto, las habilidades 
directivas están asociadas a alcanzar un alto nivel de efectividad en sus 
resultados, por ende, los individuos necesitan desarrollar sus competencias para 
lograr ser líderes más efectivos en su rol como directivo o miembro de un grupo 
de trabajo conllevando a conseguir resultados óptimos,  porque son el medio en 
el cual la dirección administrativa minimiza riesgos frente a los cambios 
constantes a través de un trabajo integrado y asociado a sus diferentes áreas 
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para conseguir un mismo objetivo. Es decir, el desarrollo de las habilidades 
directivas son un medio donde directivos traducen y realizan sus propias 
herramientas, su propio estilo y sus estrategias favoritas llevadas a la práctica ya 
que las organizaciones exitosas ejecutan de manera óptima estas habilidades  
Tabla 1. Habilidades directivas esenciales 
Habilidades personales Habilidades interpersonales Habilidades grupales 
Desarrollo del autoconocimiento Manejo de conflictos 
Facultamiento y 
delegación 
Manejo del estrés Motivación de los empleados Liderar el cambio positivo 
Solución creativa de problemas Comunicación de apoyo 
Formación de equipos 
efectivos 
 Ganar poder e influencia   
Fuente: Adaptado del libro desarrollo de habilidades directivas de Whetten & Cameron 
(2005). 
La Tabla 1 detalla las dimensiones y los indicadores de las habilidades directivas 
esenciales, siendo estos las habilidades personales, interpersonales y grupales, 
cada una con sus respectivos indicadores consideradas más importantes como 
lo plantea el modelo de Whetten & Cameron (2005). 
Las habilidades directivas según Madrigal (2009) es saber dirigir y coordinar 
equipos de trabajo, estas se adquieren, se aprenden para obtener mejores 
resultados en combinación con su esfuerzo. Se denomina habilidad al talento o 
al ingenio del individuo para realizar una acción o una labor, en el ámbito 
empresarial y son medidas en función a su capacidad a la hora de tomar 
decisiones. Los directivos necesitan desarrollar las habilidades interpersonales, 
sociales y de liderazgo las cuales tienen relevancia significativa para lograr un 
mejor desempeño, así mismo define más habilidades que son complementos de 
estas, permitiendo contar con el perfil idóneo que todo directivo debe tener. 
Para lograr identificar las habilidades del directivo el autor realizó investigaciones, 
una investigación fue desde el 2005 al 2007 para lo cual se observó la gestión 
de cuatro líderes estudiantiles los cuales realizaron trabajos específicos 
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enfocados en una misma actividad, con un mismo objetivo, pero en diferentes 
periodos, se evidenció en los resultados que no tienen el mismo perfil 
homogéneo en: estudiantes, edad, metas y otros factores, como el ambiente 
organizacional, difiere, siendo este caso, pueden ser diferentes los resultados en 
relación a la presencia o ausencia de las habilidades directivas basadas en 
factores de dirección como perfil directivo, objetivos, antecedentes, pertenencia 
a grupos, intereses del grupo, estilos de mando, ausencia de liderazgo, valores 
y principios del directivo. Estos factores son identificados cuando existe una 
evaluación y selección de directivos, sin embargo, si esta situación se da de 
diferente manera basado en puestos que ocupan son delegados sin ser 
determinados para el puesto, conllevará a resultados no esperados, entonces un 
directivo con habilidades idóneas para el puesto, medirá sus destrezas y toma 
de decisiones para seleccionar su equipo de trabajo, delimitando estrategias, 
políticas organizacionales y una filosofía de trabajo, para maximizar resultados 
positivos frente a cambios constantes en las organizaciones.  
 
Figura 1.  Perfil de diferentes directivos. 





























































En la Figura 1 se observa un caso de investigación realizado a cuatro directivos 
donde cada uno presenta el estilo de liderazgo y habilidades relevantes de los 
directivos, durante su periodo de gestión, el estudio demuestra como las 
habilidades, la personalidad, el liderazgo y estilo de mando son diferentes, cada 
uno de ellos tienen enfoques diferentes frente a la consecución de un mismo 
objetivo, pero con resultados diferentes. 
A continuación, se muestra la clasificación de las habilidades directivas según 
Madrigal (2009) donde demuestra que en el ámbito empresarial las habilidades 
directivas, están de acuerdo a su capacidad para guiar, comunicar, gestionar, 
liderar, negociar, dirigir, tomar decisiones, y solucionar conflictos puesto que 
ayudan a mejorar y alcanzar los resultados deseados. 
 
Figura 2.  Clasificación de las habilidades directivas. 
Fuente: Adaptado del libro habilidades directivas de Madrigal (2009). 
En la Figura 2 se observa la clasificación de las principales habilidades directivas 
tales como las técnicas, sociales, interpersonales, académicas, de pensamiento, 
físicas, practicas, de innovación, liderazgo y empresariales, las cuales se 




















lideres preparados y eficientes, siendo una habilidad la consecución de otra y así 
continuamente. 
Las habilidades directivas según Bonifaz (2012) indica que son acciones que 
conllevan a obtener resultados efectivos, donde los directivos desempeñan 
diferentes funciones que destacan en tres áreas: relaciones interpersonales, de 
información y decisiones, por eso todo directivo debe procurar el desarrollo de 
habilidades directivas y planearlas integrando su vida personal ya que su 
intervención en el éxito o fracaso dependerá de elementos internos y externos 
los cuales estarán relacionados con el ambiente tecnológico, económico, 
ambientales y manejo de recursos. 
El papel del directivo en las organizaciones es dirigir procesos de trabajo, 
coordinando, liderando y supervisando actividades para la consecución de 
resultados y metas deseables, donde la alta dirección de empresa es 
responsable de conducir y guiar bajo un mismo lineamiento a todos los 
trabajadores, para conseguir objetivos estratégicos que conduzcan al éxito 
organizacional, pero llegar a la ejecución no es una tarea fácil, durante este 
proceso se desarrollan tres etapas: primero con la apertura de aprender en lo 
cual indica que no todas las organizaciones y sus miembros son flexibles y 
adaptables y dispuestos a obtener más conocimientos, es por ello la importancia 
de las empresas, apoyar a sus colaboradores transmitiendo información y 
seguridad, en segunda fase se encuentra el reto motivacional en el cual los 
colaboradores se encuentran con actitud de predisposición para aprender y 
aceptar los cambios que se puedan presentar en sus empresas, estos cambios 
van acompañados de factores motivacionales y retroalimentación que otorgue la 
alta dirección. Por última fase se encuentra el apoyo que incluye el soporte de la 
dirección empresarial a través de la comunicación, delegación, participación y 
compromiso por parte de todos los involucrados. 
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En un estudio que se realizó en la empresa de almacenes del grupo comercial 
Chedraui la cual tiene presencia en todo México, esta empresa se expandió en 
el 2005 convirtiéndose en una competencia para Wal - Mart de México, quien 
tuvo gran acogida en el sur de la ciudad de Estados Unidos y cadena de 
autoservicios, un 30 de abril de 2010 estas empresas comenzaron a cotizar en 
la bolsa de valores en México por primera vez, lo que evidenciaba la óptima 
gestión eficaz de su directivo a cargo, el cual dirigía esta empresa consiguiendo 
los resultados deseados resolviendo problemas que conllevaron a la empresa a 
obtener reconocimiento, prestigio y en general éxito.  
Es por ello la importancia de la participación del directivo que evidenciaran que 
la toma de decisiones sean racionales, si hubo un trato justo y equitativo con sus 
colaboradores, si hubo excelente nivel de comunicación, ya que busca 
oportunidades en el mercado empresarial, teniendo a su cargo personal 
calificado, todos estos factores dependerán de la gestión que realice el directivo 
para conseguir las metas de la empresa y su compromiso a ellas,  con actitud de 
predisposición frente a cambios, teniendo un autoestima positivo que 
caracterizara a los directivos, es un atributo que generara confianza, seguridad 
y motivación hacia su personal. Entre sus dimensiones importantes el autor 





Figura 3.  Modelo de las habilidades directivas. 
Fuente: Adaptado del libro desarrollo de habilidades directivas de Bonifaz (2009). 
En la Figura 3 se pone énfasis en la clasificación de las habilidades directivas 
que debe desarrollar todo directivo que se encuentre al mando de una empresa, 
las cuales son negociar, desempeño eficiente, elaborar planes de vida y carrera, 
comunicación, liderazgo y trabajo en grupo, el proceso de estas habilidades 
servirá para resultados eficientes en la organización.  
Según Puchol (2010) las habilidades directivas son herramientas de 
comunicación interpersonal que engloba las destrezas comunes que cualquier 
individuo necesita dominar para ejercer eficientemente su papel como directivo, 
ya que están basadas principalmente al momento de tomar decisiones asertivas, 
siendo importante al momento de gestionar porque están en base a 
conocimientos, métodos y actitudes que facilitan mejorar su eficiencia y eficacia 
en la gestión de las empresas. Entre las principales habilidades directivas 
describe a la comunicación, toma de decisiones y gestión, entre ellas destaca a 
la habilidad de comunicación interpersonal que promueve la interrelación de la 





























consolidando valores de cultura organizacional, compromiso, contribución hacia 
el crecimiento de la integración del personal hacia la empresa, así mismo 
contribuyendo a la obtención de un clima de confianza en su organización que 
permitirá un buen sistema de comunicación ascendente, su segunda habilidad 
señala a las habilidades de decisión lo que diferenciara a los directivos del que 
no lo es, lo que le llevará a conseguir que la decisión que adquirió lo lleve a la 
práctica por lo cual el poder y la autoridad para decidir van juntas lo cual 
dependerá de las decisiones que tome el directivo y estas condicionara el futuro 
de la empresa, su tercera habilidad es de gestión en el que se identifica el 
liderazgo, la motivación que se realiza hacia los colaboradores, la gestión en 
cuestión a los proyectos, el control del estrés, delegación, gestión del tiempo, 
gestión de conflictos, gestión del conocimiento, gestión de la diversidad y por 
último la gestión de equipos de trabajo. 
El desarrollo de las habilidades directivas permite que los directivos mantengan 
una ventaja competitiva en las organizaciones a través del desarrollo de estas, 
que conllevan a mejorar la gestión en las empresas en lo cual el directivo debe 
valorar a sus colaboradores como personal indispensable, de esta forma ellos se 
sientan comprometidos y su desarrollo integral en sus funciones a realizarse 
sean traducidos en resultados óptimos generando confianza en sus 
colaboradores a la hora de tener en cuenta sus ideas sin juzgarlas a través del 
dinamismo, reflexión, colaboración e interés en proponer nuevas ideas sin limitar 
la creatividad. Por otro lado, la comunicación también es fundamental como ente 
conector entre la organización y el colaborador lo que permitirá una gestión al 
interior de la organización generando una mejora en la transmisión de sus 
mensajes los cuales deben ser claros, precisos y de manera eficaz, la dirección 
tiene el rol de participar de manera activa en las reuniones, conducción de 
entrevistas. En donde el directivo eficaz debe tener la preparación idónea para 
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el puesto para que de esta manera se dé el cumplimiento de los objetivos 
enfocados en la dirección, manejando la comunicación asertiva que estén 
orientadas a los objetivos, creando estrategias motivadoras para su personal los 
cuales se realicen de manera independiente de lo cual surgirá el compromiso del 
trabajador al estar motivado en alcanzar los incentivos, para ello tendrá que 
demostrar en sus resultados, así mismo se debe dar a los colaboradores 
reconocimientos y la posibilidad de realizar línea de carrera para su propio 
desarrollo, suelen surgir diferentes tipos de conflictos en lo cual el directivo debe 
de identificar de raíz cual fue el origen y tomar decisiones acertadas y en la 
delegación de tareas también el directivo debe dar autonomía a los equipos de 
trabajo para la gestión de las actividades que se han asignado, para las 
reuniones de trabajo se les debe dar la debida importancia centrándose en temas 
relevantes con el compromiso de alcanzar la misión y visión empresarial que 
conducirá a optimizar los objetivos. 
 
 
Figura 4.  Características de las habilidades directivas. 
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En la Figura 4 se puede observar las características de las habilidades directivas 
más importantes seleccionadas por el autor mencionado, en su libro habilidades 
directivas donde detalla las habilidades que se debe de desarrollar y considerar 
en la direccionalidad de la empresa, conllevando a un trabajo en equipo con sus 
colaboradores a través del desarrollo de diferentes factores como la 
comunicación, decisión y gestión. 
Las habilidades directivas según Rabouin et al (2008) son gestionar 
abandonando paradigmas antiguos, gestionando desde la confianza y libertad 
para la toma de decisiones donde todos estarán del mismo lado los dirigentes 
que direccionan la empresa y los colaboradores teniendo un sentido de 
pertenencia hacia un mismo equipo de trabajo, generando un ambiente de 
trabajo propicio para generar en las personas la creatividad. Por lo cual cambian 
estas formas de direccionar a lo que históricamente se habían desarrollado 
muchos gerentes o responsables, en donde no era prioritario el desarrollo de las 
personas, pero hoy en la actualidad quedaron atrás estos paradigmas, ya que 
hoy en día la gestión de personas es la prioritaria para los gerentes, se indica 
que los gerentes son seres humanos y no son máquinas es por ello, la necesidad 
de desarrollar las habilidades directivas, siendo necesario su conocimiento para 
realizar la gestión eficaz a través del desarrollo de las siguientes habilidades: 
primera habilidad es aprender a aprender es ser capaces de desaprender para 
volver a aprender renovando los conocimientos y la mentalidad conllevando a 
abandonar viejos paradigmas, enfocándose en generar una nueva cultura 
proactiva ante evidentes cambios, para lo cual la fortaleza de la persona será 
crucial pues muchas veces las personas se resisten al cambio. Segunda 
habilidad es la de aprender a gestionar el cambio, donde resulta aún más 
complejo porque las personas en las organizaciones tienen que estar dispuestas 
a aprender, tener curiosidad y un gran sentido de adaptación a los cambios, 
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muchas veces estos cambios traen consigo desaciertos y aciertos, como tercera 
habilidad es la de aprender a innovar, para ello la actitud es una condición 
esencial para iniciar el proceso del cambio y obtener resultados positivos, así 
mismo para la innovación se deben crear contextos para la adaptación 
generando condiciones e incentivos para que el personal se sienta motivado y 
orientado al logro de objetivos y estar predispuestas al cambio generando 
nuevas tendencias en el mejoramiento de la competitividad en el mercado. 
Cabe mencionar uno de los casos más renombrados es General Electric el 
gigante de la energía de Estados Unidos, en donde cuyo proceso de gestión 
estuvo a cargo del mundialmente reconocido Jack Welch que demostró cómo 
ser un líder exitoso en un proceso gigantesco con enormes riesgos en una 
estructura amplia contando con un total de 5000 gerentes en lo cual la humildad, 
la entrega, la ilusión y como importante determinante fue su confianza en sí 
mismo y en su personal, también lo que le llevo al éxito de la organización fueron 
los proceso de cambio cultural e innovación, aprendizaje y autoaprendizaje de la 
gestión del cambio, demostrando este tipo de casos donde se aplicaron las 
habilidades directivas y su correcto funcionamiento en personas que supieron 
gestionar de manera correcta, verificando como los cambios traen consigo 
nuevas perspectivas que conllevan al éxito. En este sentido el directivo debe 
estar a la vanguardia de los cambios innovando en sus conocimientos y 
aplicación de estrategias para la ejecución empresariales donde los planes para 
dicha ejecución deben ser debidamente comunicados al personal para que de 
esta forma no se distorsione el mensaje que desea transmitir el directivo, siempre 
habrá resistencia frente a lo nuevo, por lo cual, es necesario destacar las 
habilidades directivas en el que debe primar también la honestidad, la 
transparencia, sinceridad y coherencia para la direccionalidad eficaz de la 
organización. Porque si existen actitudes de incoherencia entre el discurso frente 
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a la práctica determinada por el directivo no existirá compromiso por el personal, 
serán más resistentes al cambio en el presente y en situaciones futuras que se 
presentes guiando a resultados negativos para alcanzar la competitividad de la 
empresa.  
                       
Figura 5.  Modelo de las habilidades directivas. 
Fuente: Adaptado del libro Habilidades directivas para un nuevo Management de Rabouin 
(2008). 
De acuerdo con la Figura 5 se determina que los directivos tienen herramientas 
que conllevan determinar el éxito y fracaso de sus organizaciones, las cuales 
son aprender a aprender, a innovar y a gestionar el cambio, donde la aplicación 
llevada a la práctica de estas habilidades de manera correcta conllevara a la 
gestión eficaz del directivo en su organización junto con el compromiso de sus 
colaboradores y la actitud de predisposición hacia el cambio.  
Las habilidades directivas según Griffin & Van (2016) son gestionar combinando 
y coordinando los diferentes recursos de la empresa y conseguir los objetivos 
que pretende alcanzar la empresa, estas dependen del contexto en el que se 
encuentre y la continuidad con que se ponga en práctica para distintos tipos de 
contextos en la empresa, estas están enfocadas en las aptitudes que necesitan 










Así pues, las habilidades directivas consideradas las más principales son: las 
habilidades para administrar el tiempo, el cual se refiere a la capacidad del 
directivo en donde prioriza sus actividades realizando un trabajo con eficiencia y 
eficacia, donde delegue funciones de correctas llegando a comprender la 
correcta importancia que tienen las metas y actividades que conlleva a 
direccionar la empresa, sin embargo, el directivo que administre ineficazmente 
su tiempo conduce al incumplimiento, afectando la labor de otros, ocasionando 
dificultades en toda la empresa. Segundo son las habilidades interpersonales, 
donde se determina la capacidad del director o gerente para comprender y así 
mismo cultivar las relaciones interpersonales con las personas y con grupos, esto 
implica motivar a otros para lograr un mejor resultado de sus colaboradores. 
Tercera son las habilidades conceptuales, que se centra en la capacidad del 
director o gerentes para el pensamiento abstracto, es decir estudiar a la empresa 
estratégicamente. Cuarta habilidad se desarrolla las habilidades para 
diagnosticar, que es la capacidad que tiene el director o gerente para descubrir 
las respuestas convenientes para las decisiones que puedan afectar de una u 
otra manera a la empresa. Quinta son las habilidades para la comunicación, el 
director o gerente transmite ideas e información de manera óptima y eficaz. 
Sexta son las habilidades para tomar decisiones, que se refiere a la capacidad, 
donde realiza los hallazgos de los problemas de manera correcta y oportuna. 
Séptima se determina las habilidades técnicas, se comprenden las tareas que 
requieran conocimientos especializados, en esta habilidad el directivo capacita 
en temas de conflicto laboral ya que se emplean para la obtención de resultados 
eficaces frente a cambios que puedan presentarse en las organizaciones. 
Un claro ejemplo es el caso de Facebook en el 2008 donde la directora general 
de operaciones Sheryl Sandberg después que ella había ocupado puestos 
importantes y de manera exitosa en lugares como el Banco Mundial y Google, 
32 
 
debido a sus destrezas interpersonales y su inteligencia, así mismo el desarrollo 
de estas habilidades le sirvieron para cultivar relaciones sólidas con anunciantes 
importantes logrando de esta manera colocar a Facebook en un escenario de 
estabilidad y crecimiento continuo. Por lo cual estas habilidades directivas se 
centran en las aptitudes que determinan el desarrollo exitoso donde el directivo 
debe cuidar de sus colaboradores y sus colaboradores deben cuidar de sus 
clientes, así mismo la dirección debe de asegurar que la empresa alcance de 
manera eficiente y eficaz sus metas, combinando y coordinando con las 
diferentes áreas de la empresa la utilización de diferentes recursos en donde se 
realizan, recurriendo al conjunto de habilidades directivas centrales, de esta 
manera se cumplan con las funciones administrativas básicas para estar a la 
vanguardia de los cambios.  
El papel que desempeñan los directivos en las empresas determinará la 
continuidad de la empresa y el mejoramiento en cuestión a sus procesos de 
gestión, trabajando conjuntamente en coordinación con sus áreas de la empresa 
contribuyendo a mejorar el clima laboral interno y mejorar la satisfacción que 
obtendrá el trabajador por parte de sus directivos o gerentes, a continuación, se 




Figura 6.  Las Habilidades directivas centrales. 
Fuente: Adaptado del libro habilidades directivas evaluación y desarrollo de Griffin & Van (2016). 
En la Figura 6 se puede determinar que existen siete habilidades directivas 
centrales que todo directivo o gerente debe desarrollar para la dirección eficaz y 
eficiente de su empresa a través de las aptitudes y predisposición para generar 
resultados que persigue la empresa siendo un agente de cambio que toda 
empresa busca. 
Las habilidades directivas según Sánchez (2015) son aquellas que ayudan al 
directivo a dirigir a otros incluyendo la gestión de las relaciones interpersonales, 
siendo factores claves para la gestión en las empresas, por otro lado, nadie se 
encuentra preparado debidamente en aspectos como dirigir de forma óptima a 
otras personas, donde la gestión tiene que verse involucrada en la reflexión y la 
puesta en práctica, así mismo las habilidades directivas requieren de un 
conocimiento más detallado en cuestión a aspectos económicos, organizativos, 
estratégicos, por último los psicológicos son los que se verán implicados en el 
desarrollo de las habilidades directivas cuya gestión, reflexión y acción serán 

























Hay empresas que lideran los mercados en donde no solo son eficaces en sus 
procesos operativos sino que adicionalmente estas van acompañadas de la 
reflexión un caso claro es la empresa de Google quien proporciona a su 
empleados tiempo para meditar y para que su personal pueda desarrollar 
proyectos propios, es por ello, la importancia de que la formación de los directivos 
se enfocan más en la función que realiza, lo que requerirá de tiempo para 
reflexionar y realizar un análisis de lo que conlleva direccionar una empresa, 
además, el pensamiento directivo se orienta al análisis de situaciones y toma de 
decisiones, conduciendo su pensamiento directivo a la forma de observar, 
analizar y ser creativo, iniciando con la observación que permitirá de manera 
óptima identificar comportamientos y procesos, es por ello que muchas veces 
caen en errores a la hora de identificar los problemas llevando a un mal 
diagnostico solucionando falsos problemas.  
Los directivos tienen que estar a la expectativa de afrontar los cambios en las 
empresas a través de estrategias en la priorización del beneficio y de los costes 
que significa tomar decisiones optimas frente a varias alternativas de solución en 
diferentes situaciones, es imprescindible la reflexión ante una decisión que afecte 
el desarrollo de la empresa en la introducción y desarrollo del pensamiento 
económico y estratégico que ayudaran a analizar los beneficios, detectando las 
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades. Así mismo se cambian el 
pensamiento estratégico y económico junto con el pensamiento lógico lo que 
permita desarrollar una capacidad de análisis de forma creativa para la 
generación de ideas, superando de esta forma las limitaciones, es por ello, que 
las habilidades directivas se evidencian en el desempeño del cargo que ocupan. 
Las empresas en la actualidad debido a cambios necesarios para optimizar la 
gestión buscan directivos con habilidades desarrolladas en conocimientos y 
capacidades para liderar a la organización.  
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A continuación, se determina para la gestión integral cuales son los componentes 
del pensamiento creativo que enfocaran mejorar la gestión eficaz en las 
organizaciones mejorando el desarrollo de las organizaciones y la manera de 
como conducen a sus colaboradores, dichos componentes son: 
 
Figura 7.  Gestión integral. 
Fuente: Adaptado del libro como desarrollar el pensamiento y las habilidades directivas de 
Sánchez (2015). 
En la Figura 7 indica que los directivos para realiza una gestión integral, tiene 
que aplicar en la organización aspectos organizativos, económicos, estratégicos 
y psicológicos, aprovechar las ventajas de los cuatro aspectos realizando un 
cruce o combinación entre estos, maximizará la forma de gestionar y tomar 
decisiones, ya que el progreso siempre está relacionado con el manejo 
inteligente de las habilidades directivas. 
Para la elaboración de este estudio de investigación se tomará en cuenta aplicar 
la teoría impartida por Whetten & Cameron (2005) ambos autores indican que 
las habilidades directivas se miden en base a tres factores: habilidades 
personales en lo cual consideran entre sus indicadores los siguientes: solución 













estrés, otro factor son las habilidades interpersonales: la comunicación, 
obtención de poder e influencia, manejo de conflictos y por ultimo habilidades 
grupales: liderar el cambio positivo, facultamiento y delegación y formación de 
equipo eficaces, aplicándose esta investigación debido a que tiene mayor 
relevancia en la gestión administrativa de todo tipo de organizaciones, siendo la 
empresa Full Terra Umasi S.R.L, una organización del rubro constructora y 
contratista que tiene consigo directivos que toman decisiones influyendo en el 
desenvolvimiento e interacción de sus colaboradores y de esta manera 
desarrollar sus capacidades alineados a lograr resultados eficaces. 
2.2.2 Dimensiones de las habilidades directivas 
Los directivos necesariamente deben desarrollar habilidades directivas con la 
finalidad de alcanzar los objetivos propuestos por la empresa, en el siguiente 
estudio de investigación se aplicarán las dimensiones propuestas por los 
siguientes autores Whetten & Cameron (2005) consideradas como las 
habilidades de mayor importancia, en las que un directivo debe desarrollarlas, 
los cuales se detallan a continuación: 
2.2.2.1 Habilidades personales 
Las habilidades personales según Sánchez (2014) indica que son rasgos de la 
personalidad que tienen las personas y lo emplean en su desempeño de su 
trabajo como en su vida diaria, facilitando su acceso al mercado laboral, también 
se considera las siguientes habilidades como las más importantes: la orientación 
a la calidad, el desarrollo de la motivación, la adaptabilidad, la comunicación, la 
iniciativa personal y la integración en equipos, siendo importante el desarrollo de 
estas habilidades que ayudaran a desenvolverse en el mundo empresarial para 
trascender en sus objetivos que persiguen las empresas, por ende también es 
fundamental el correcto uso de la inteligencia emocional a la hora de resolver los 
conflictos, gestionando de manera óptima la resolución de problemas, por otro 
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lado la autocrítica también es importante ya que todo individuo debe tener una 
autoevaluación de sí mismo frente a sus resultados obtenidos, siendo también 
objetivo en sus decisiones, lo cual, puede conllevar a resultados diversos que se 
presenten dentro de la empresa, el directivo es la persona idónea que ocupa un 
cargo y cual conlleva responsabilidades de gestionar la información que maneja 
en la empresa.  
 
Figura 8. Habilidades personales. 
Fuente: Adaptado del libro comunicación efectiva y trabajo en equipo Sánchez (2014). 
Según la Figura 8 se observa los distintos factores que implican las habilidades 
personales los cuales son: desarrollar la motivación, adaptabilidad, orientación a 
la calidad, integración en equipos, comunicación e iniciativa personal, siendo 
factores claves para el correcto desempeño en el ámbito personal. 
Las habilidades personales según Lewis & Crozier (2004) indican que son 
innatas de las personas donde incluyen la experiencia y el conocimiento viendo 
su efectividad al momento de aplicarlas, en el contexto empresarial las acciones 
que realice el directivo tendrán impacto en la organización y en las personas que 
trabajan ahí, tener capacidad negociadora, evaluar y mejorar el rendimiento 
empresarial y por ultimo ser capaz de crear equipos donde el directivo cumple 
funciones importantes dentro de las empresa, el éxito de la aplicación de sus 
habilidades serán medidas de acuerdo a sus resultados poniendo en práctica 











manera eficaz, es por ello la importancia de desarrollar las habilidades 
personales las cuales se desarrollan dentro y fuera de la organización, lo cual 
ayudara a gestionar optimizando sus resultados frente a sus decisiones, donde 
no solo la aplicación teórica es importante sino la aplicación práctica, dándose a 
conocer el enfoque profesional y educativo que no solo sean reconocidas por 
sus negociaciones sino también otorguen valor agregado a sus funciones, es 
decir vayan más allá de lo que enmarca sus funciones. 
Las habilidades personales según Whetten & Cameron (2005) son la 
predisposición para manejar el ambiente laboral en las empresas, así mismo, 
estas son desarrolladas mediante el manejo de sus áreas de habilidad personal 
constituidas como: desarrollo de autoconocimiento donde se da la administración 
del propio yo, en cuestión al  manejo del estrés se refiere al nivel de relajación 
en cuestión al trabajo, así mismo la solución creativa de problemas se refiere al 
estilo de solución, el manejo de sus conocimientos y de su desempeño laboral 
son las primeras habilidades esenciales consideradas por el autor y que está 
enfocada en la concordancia con uno mismo con capacidad de interrelacionarse 
con grupos, para asumir  responsabilidades de liderar grupos de trabajo que se 





Figura 9. Habilidades personales. 
Fuente: Adaptado del libro desarrollo de habilidades directivas de Whetten & Cameron (2005). 
De la Figura 9 se puede deducir que las habilidades personales enmarcan 
factores de desarrollo del autoconocimiento, solución creativa de problemas y 
manejo del estrés, lo cual ayudaran al individuo a mejorar su desarrollo personal 
y profesional, siendo indicadores claves para las organizaciones. 
A.   Desarrollo del autoconocimiento 
Para Whetten & Cameron (2005) el autoconocimiento, es la administración del 
propio yo y no solo ayuda al individuo a tener la capacidad de entenderse, 
manejarse o auto controlarse, si no de ser una herramienta valiosa para ayudar 
a los individuos a desarrollar la empatía en la comprensión de los demás ya que 
la mayoría de las fuerzas de trabajo son más competentes y diversas. 
Según Drucker (2005) el éxito del conocimiento llega a aquellas personas 









aquellas personas que cultivan un profundo juicio de sí mismo, de cómo se 
aprende, cómo trabajar con otros, cuáles son sus propios principios y dónde se 
puede hacer la mayor contribución, menciona también que el análisis del 
feedback es la mejor forma para detectar las cualidades de uno mismo, el auto 
gestionarse, porque sólo cuando se opera a partir de fortalezas o cualidades se 
podrá alcanzar la verdadera excelencia. 
B. Manejo del estrés 
Según Chiavenato (2009) el estrés es una condición de cansancio por 
agotamiento debido a las exigencias y a la demanda de las expectativas de los 
demás, provocando de esta manera resultados que influyen en su desempeño, 
generando efectos observables en su comportamiento, estos factores inciden 
negativamente en el desenvolvimiento de los trabajadores afectando sus 
competencias y sus resultados provocando incidencias de abandono del trabajo 
y malestares emocionales debido a los requerimientos en sus resultados y la 
competitividad diaria. 
De acuerdo con los autores Whetten & Cameron (2005) el estrés provoca efectos 
devastadores en todos los niveles directivos dentro de las organizaciones, es por 
ello, que se debe de manejar de forma eficaz, la conducción del estrés, la cual 
es llamado también una habilidad más crucial y de menor comprensión por un 
directivo competente, se manifiestan cuatro componentes del estrés: tiempo, 
encuentro, de situación y anticipatorios, los cuales evidentemente producen 
reacciones psicológicas, fisiológicas y sociales negativas en las personas,  cuya 
mejor manera de manejarlo es eliminarlo a través del manejo eficaz del tiempo, 
fijación de metas, pequeños triunfos, colaboración, delegación, competencia 





C. Solución de problemas 
Según Whetten & Cameron (2005) la solución de problema es una habilidad 
indispensable para los directivos en las organizaciones pues en particular el 
trabajo de un directivo implica dar solución a los problemas, lo que conlleva a 
minimizar los efectos que estas pueden conllevar. Así mismo los problemas 
siempre convivirán en las organizaciones, por lo tanto, es difícil imaginarse que 
una persona incompetente para solucionar problemas tenga éxitos como 
director. 
2.2.2.2 Habilidades interpersonales 
Las habilidades interpersonales según Griffin & Van (2016) definen que es la 
capacidad de comprender e interrelacionarse con personas o con el grupo de 
personas, motivándolas para que su desempeño sea óptimo, por otro lado, a 
medida que trabajadores vayan ascendiendo jerárquicamente en sus cargos 
deben desarrollar esta habilidad para interrelacionarse con sus compañeros de 
todos los niveles de dirección. El tener desarrollado estas habilidades 
interpersonales será probablemente exitoso, para desarrollarlas se debe de 
reconocer primero las diferencias individuales, segundo comprender la 
diversidad, tercero trabajar en equipo y, por último, manejar de manera 




Figura 10. Modelo de habilidades interpersonales. 
Fuente: Adaptado del libro habilidades directivas evaluación y desarrollo de Griffin & Van (2016). 
En la Figura 10 se puede detallar que las habilidades interpersonales más 
importantes, para los autores ya mencionados son: Diferencias individuales, 
comprender la diversidad, manejar conflictos y trabajar en equipo, esto implica 
cohesionar los esfuerzos encaminándolos con la organización. 
Las habilidades interpersonales según Thomas & Inkson (2007) indican que son 
la interacción personal, que implica una serie de posibilidades de malentendidos 
y fracasos. Así mismo cuando son mal manejados, suelen ser deficientes y muy 
costosos para los negocios, por lo cual, un ejecutivo es global, aunque no haya 
realizado negocios en el extranjero porque en el mundo actual de la globalización 
las empresas operan en escenarios a nivel mundial o está influenciada por los 
acontecimientos mundiales. Por otro lado, es importante que los directivos en las 
empresas comprendan lo importante que es desarrollar estas habilidades lo que 
conllevara a lograr sus objetivos en las empresas y comprender las diferentes 










diferentes directrices y ser flexibles frente a los cambios en su entorno 
empresarial a la hora de hacer negocios y expandir su empresa. Así mismo le 
ayudara al directivo a adaptarse a diferentes entornos en los negocios 
conllevando a trascender en la gestión óptima de sus funciones y la aplicación 
práctica de sus habilidades. 
Las habilidades interpersonales según Whetten & Cameron (2005) se 
concentran especialmente en asuntos que se originan al interactuar con los 
demás, es decir, permite la interrelación e interacción armónica individual y/o 
grupal con la finalidad de establecer vínculos agradables, eficaces y eficientes 
dentro de la organización, se menciona que dentro de este grupo de habilidades 
se encuentran la motivación de los individuos, el manejo de conflictos, 
comunicación de apoyo y por último ganar poder e influencia lo que conllevara a 
manejar de manera óptima los conflictos que surjan dentro de la empresa, así 
mismo, las aglomeraciones de este conjunto de habilidades fortalecen los 
procesos de socialización y de comunicación a través de la interacción y el 
trabajo en equipo en la empresa. Por otro lado, las habilidades directivas se 
basan en direccionar y gestionar de manera eficaz y eficiente los equipos de 
trabajo, con el espíritu de colaboración que aplica cada directivo, donde los 
trabajadores sientan el compromiso con la empresa y los lineamientos que sigue 





Figura 11. Habilidades interpersonales. 
Fuente: Adaptado del libro desarrollo de habilidades directivas de Whetten & Cameron (2005). 
 En la Figura 11 se observa los diferentes indicadores de las habilidades 
interpersonales compuestas por comunicación de apoyo, manejo de conflictos y 
ganar poder e influencia, que debería realizar un individuo para el mejor 
desarrollo de las habilidades directivas. 
Para la presente investigación se desarrolló las investigaciones de los autores 
de Whetten & Cameron (2005) donde detalla los indicadores de las habilidades 
interpersonales que se acomodan a la empresa Full Terra Umasi S.R.L., los 
cuales fueron considerados como más trascendentes y que ayudan a desarrollar 
la investigación, cuyos indicadores se detallan a continuación: 
A. Comunicación  
En las empresas es esencial evitar malas interpretaciones sobre los planes de 
trabajo por el personal puesto que traerían efectos negativos. Por lo cual la 
comunicación es un medio importante para transmitir lo que el directivo quiere 
informar a sus grupos de trabajo, según manifiesta Whetten & Cameron (2005) 
la comunicación de apoyo ayuda a conservar una relación efectiva entre ambas 
Manejo de 
conflictos








partes en el preciso momento donde se aborda el problema, también permite 
remediar un asunto difícil con otra persona y como resultado fortalecer su 
relación para resolver las quejas y los malos entendidos. 
Robbins (2009) puntualiza la comunicación como la transmisión y comprensión 
de significados, cuya idea por más buena que sea será en vano o improductivo 
hasta que se transfiere y el oyente la comprenda, la perfecta comunicación para 
el autor se establecerá cuando el receptor percibe que el mensaje transmitido 
sea siendo una idea exactamente similar a la que concibió el emisor. 
B. Ganar poder e influencia 
Según Whetten & Cameron (2005) utilizar el poder e influencia para estimular un 
trabajo excepcional es parte de las empresas modernas, pero saber manejarlo 
de manera adecuada compete a las habilidades de quien asume la 
responsabilidad. Ganar poder e influencia es la capacidad e influencia para que 
los demás logren el objetivo trazado en la consecución de las tareas 
encomendadas. Por consiguiente, los directivos con poder logran transmitir 
información y tener más recursos para sus subordinados, también ellos 
interceden de manera favorable en beneficio de que alguien llegue a tener 
problemas con su cargo definitivamente son más responsables de tomar 
decisiones entonces ellos usan el poder como potencial para influir sobre algún 
comportamiento en la empresa. 
C. Manejo de conflictos 
De acuerdo con Chiavenato (2009) los conflictos generan discrepancias y 
efectos negativos para la organización lo que implica desarrollar diferentes 
habilidades estratégicas, así mismo el conflicto es la disconformidad de ideas u 
opiniones en las relaciones de dos o más personas, se afirma que el manejo de 
conflicto debe ser eficaz para que no afecte el rendimiento y el trabajo en equipo 
de los colaboradores dentro de la organización lo que implica que los directivos 
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desarrollen habilidades  y se restrinja este tipo de discrepancia en lo cual no trae 
resultados óptimos para la consecución de los planes de trabajo y objetivos que 
se quiere conseguir minimizando factores tanto de desavenencias, malos 
entendidos impidiendo el correcto desenvolvimiento eficaz  y optimo como 
trabajadores 
Whetten & Cameron (2005) indican que, en cualquiera de las fases del proceso 
administrativo, surgen problemas que llegan a complicarse, dichas fuentes de 
conflicto son diferencias personales, deficiencias de la información, 
incompatibilidad de  responsabilidades y escasez de recursos, al respecto el 
autor menciona cinco métodos de manejo de conflicto: evasión, compromiso, 
colaboración, coacción y complacencia, donde se reflejan los diferentes grados 
de asertividad, cooperación y prioridad a la satisfacción. 
2.2.2.3 Habilidades grupales 
Al respecto Bonifaz (2012) manifiesta que en las empresas las habilidades de 
grupo se enfocan en la consecución de objetivos comunes y la participación de 
los mismos por lo cual los directivos tienen que desarrollar la capacidad de liderar 
grupos de trabajo que maneje el directivo constan de muchas dimensiones. La 
existencia de manejar esta habilidad casusa satisfacción en los colaboradores, 
en toda organización la habilidad grupal se ve reflejado en los resultados que se 
obtienen después de llevar a cabo las funciones asignadas. Por ello, es 
necesario que se cumplan ciertas condiciones y elementos, en general los 
grupos exitosos gozan de cierta libertad y autonomía para decidir y organizarse, 
tomando en cuenta de quien las lidera. 
Las habilidades grupales según Whetten & Cameron (2005) se centran en 
asuntos fundamentalmente a la hora de participar activamente con los líderes o 
miembros del grupo de personas, donde actualmente en las empresas tienden 
en preocuparse en ejecutar decisiones asertivas para la solución de problemas 
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que se presenten en la empresa, así mismo las personas deben integrarse a los 
grupos de trabajo de manera óptima y lo puede realizar como líder o como 
miembro del mismo, se define que el personal encargado de asumir la gerencia 
obligatoriamente se intercomunica con sus colaboradores, pues este tiende a 
cooperar en la lluvia de ideas que se tornen en grupo donde las habilidades 
grupales tienen los siguientes indicadores: facultamiento y delegación, desarrollo 
de equipos eficaces, el trabajo en equipo y por último la orientación hacia el 
cambio positivo, estos indicadores ayudaron a optimizar el desarrollo del trabajo 
en equipo y así mismo la direccionalidad de los mismos, donde los miembros del 
equipo deben estar comprometidos con sus tareas encomendadas y el directivo 
debe desarrollar las habilidades grupales para la organizar y liderar estos 
equipos de trabajo. 
 
Figura 12. Habilidades grupales. 
Fuente: Adaptado del libro desarrollo de habilidades directivas de Whetten & Cameron (2005). 
En la Figura 12 se puede observar los indicadores que desarrollan los directivos 
para el manejo eficaz de los grupos de trabajo participando de manera activa 










formación de equipos eficaces, facultamiento y delegación, así mismo 
gestionando el cambio positivo para optimizar los resultados. 
A. Facultamiento y delegación 
Según Whetten & Cameron (2005) indican que el Empowerment hace referencia 
a delegar poder y autoridad a los subordinados, así mismo también el 
facultamiento es una estrategia donde implica atraer, enfocándose en diseñar 
una situación donde se motive de manera intrínseca a los trabajadores los cuales 
realicen tareas no por conseguir alguna recompensa sino porque se sienten 
atraídos intrínsecamente. Así mismo se evidencio que los trabajadores son más 
productivos y se encuentran más satisfechos e innovadores por el facultamiento, 
el directivo tiene que tomar decisiones al delegar y facultar cuando sea necesario 
y en un momento idóneo, porque muchas veces otros se llevan el crédito del 
trabajo de la otra persona. 
Al respecto Puchol (2010) menciona que es un proceso y permite otorgar a un 
trabajador el encargo de realizar una tarea, asignándole autoridad y la libertad 
necesaria, pero manteniendo siempre la responsabilidad final y el compromiso, 
por lo que una delegación oral vaga y demasiada amplia provoca a quien las 
asuma tenga que descubrir los límites de autonomías, siendo así que no es 
posible que una sola persona asuma todas las tareas de una empresa para 
cumplir con el objetivo y que esta, sea la única persona que lleve en su espalda 
todas las decisiones que se han de asumir dentro de la organización, entonces 
la tarea del directivo es optar la atención a sus colaboradores delegando el resto 
de sus tareas, así se obtendrá ventajas para los empleados y para la empresa. 
B. Formación de equipos eficaces 
Según indican Whetten & Cameron (2005) las formaciones de equipos eficaces 
en las empresas hacen referencia a que los trabajadores comparten 
conocimientos, tienen una propuesta en común, quienes están de acuerdo con 
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las formas de trabajo, colaboran entre sí, aceptan un compromiso, resuelven sus 
diferencias de modo abierto de esta manera irán construyendo paulatinamente 
soluciones y satisfacciones laborales. Formar equipos eficaces es edificar 
relaciones de conectividad con los miembros involucrados, quienes desempeñan 
un rol importante en las empresas, lo cual, responden a estímulos de motivación, 
reconocimientos de logros que orienten a objetivos comunes que den resultados 
minimizando factores negativos  
C. Liderar cambios positivos 
De acuerdo con Whetten & Cameron (2005) indican que es la habilidad que se 
destaca en desempeñar el potencial positivo, donde el cambio positivo ayuda a 
mejorar la apreciación de sus resultados y tomar decisiones analizando enfoques 
diferentes para evitar errores frente a cada situación. Donde los directivos no 
pueden tener éxito sino son buenos líderes, y de igual forma a lo contrario. La 
administración y el liderazgo son factores que casi siempre se direccionan al 
mismo tiempo y así también requieren de habilidades tanto para la 
administración como para el liderazgo donde se busca el cambio y el 
mejoramiento constante para tener una administración y liderazgo eficaz, donde 
en las organizaciones no sobrevivirán sino se proporciona dirección y liderazgo 
que fomente el cambio, estabilidad en la administración y se defina una visión y 
cumplimiento de objetivos en el tiempo, para la consecución del éxito en las 
organizaciones. 
2.2.3 Satisfacción laboral 
Para una mejor comprensión de la satisfacción laboral se detallarán definiciones 
acerca de las teorías investigadas por diversos autores, de los cuales se tomará 
en cuenta a las teorías de mayor influencia con nuestro trabajo de investigación, 
la cual desarrollamos a continuación. 
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Teoría de los dos factores: según Herzberg (1959) quien fue un psicólogo 
americano, conocido como el más influyente en la gestión empresarial, realizó 
un estudio de las actitudes en el trabajo a un total de 200 ingenieros y 
contadores, sobre lo que en su trabajo les generaba satisfacción e insatisfacción, 
llegando a la conclusión de que habían dos grupos de componentes que 
condicionan a la conducta en el trabajo, es así que en 1968 publicó su artículo 
acerca de la teoría bifactorial, en su teoría demuestra el equilibrio con respecto 
a la satisfacción laboral relacionando con dos factores denominados los 
motivadores y de higiene. Aceptando que la satisfacción principalmente es la 
consecuencia de los factores motivacionales, es decir dichos factores ayudan a 
incrementar el nivel de satisfacción del colaborador, teniendo escaso efecto con 
la insatisfacción, del mismo modo la insatisfacción laboral es la consecución de 
la carencia de los factores denominados higiénicos, pero su buen manejo en la 
empresa tendrá poco efecto en la satisfacción laboral, estos factores no se 
contraponen, ya que lo opuesto de satisfacción laboral no es la insatisfacción 
laboral, sino la carencia de satisfacción laboral. Del mismo modo, lo contrario a 
la insatisfacción laboral no es la satisfacción laboral, sino la carencia de 
satisfacción, esto quiere decir que tratar de eliminar los elementos que crean 
insatisfacción en el trabajo conllevara a la armonía, pero no motivara al personal, 
considerándose dentro de los factores motivacionales a los siguientes 
indicadores: logro, responsabilidad, crecimiento y desarrollo personal y 
reconocimiento; mientras que los factores de higiene se consideran a: La 
administración y políticas de la empresa, remuneraciones, calidad de la 





Figura 13. Teoría de la motivación – higiene. 
Fuente: Adaptado de El Legado de Frederick Herzberg de la revista académica de Pinto (2002). 
En la Figura 13 de acuerdo con la teoría de los dos factores, para lograr la 
satisfacción en el trabajo se recomienda que el individuo ponga mayor interés en 
los factores motivacionales como el logro, crecimiento y desarrollo personal, 
responsabilidad y reconocimiento, siendo útiles para estimular mayores niveles 
de rendimiento en el trabajo, sin descuidar los factores externos, que al ser 
óptimos solo evitaran la insatisfacción, ya que no logran elevar la satisfacción y 
cuando la elevan no consiguen mantenerla por mucho tiempo, siendo de este 
modo que los directivos afrontan situaciones desde las más simples hasta las 
más complejas.  
Teoría de la discrepancia: determinada por Locke (1976) donde intentó identificar 
y examinar cuales eran los factores de las que dependía la satisfacción laboral, 
tomando en consideración que proviene de un grupo de factores vinculados al 
trabajo, dichos factores los realizó juntando condiciones donde las 
características del mismo trabajo y las características propias de cada trabajador, 
condicionarían la respuesta de ésta, hacia los diversos aspectos del trabajo. Así 
la satisfacción laboral se puede conceptualizar como una discrepancia entre la 
percepción que tiene el colaborador de los diferentes aspectos laborales y su 
valoración acerca de cuáles son los aspectos más adecuados para cubrir y 
satisfacer sus necesidades, es así que para la medición de la teoría de la 
discrepancia se ve reflejados entre la percepción y valoración, es decir hacen 
referencia a dos factores que son determinantes críticos de la satisfacción, el 
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primero es la discrepancia que la persona siente que posee en su centro laboral 
y la que le gustaría tener y el segundo es la importancia o el valor que el 
trabajador determina a cada fase de su trabajo. Dicho autor intentó identificar y 
examinar cuales eran las dimensiones que dependían de la satisfacción en el 
trabajo, clasificándolas de la siguiente manera: Satisfacción con el salario, el 
autor menciona que se debe tomar en cuenta la manera de como el dinero es 
retribuido de forma equitativa, satisfacción con las promociones, donde 
intervienen las oportunidades de desarrollo o base de apoyo para la promoción; 
satisfacción con el reconocimiento: dentro de este grupo se encuentran los 
elogios, las aprobaciones y cuan loable resulta un trabajo realizado, también se 
considera a las críticas, pues este es uno de los indicadores más mencionados 
que origina satisfacción e insatisfacción en el trabajo; otro factor es la 
satisfacción con los beneficios, estos consisten en beneficios como las 
vacaciones, pagadas, pensiones, descansos, seguros médicos, etc, satisfacción 
con el ambiente de trabajo, se refieren a aspectos del clima laboral y sus 
condiciones primordiales para el trabajador como la flexibilidad en cuanto al 
horario de descansos y buenos ambientes laborales, con materiales y bienes 
para la realización de un buen trabajo; otro factor es la satisfacción con la 
supervisión: hace referencia a las capacidades administrativas y técnicas por 
parte de la supervisión así como las cualidades de desarrollo interpersonal; otro 
factor es la satisfacción con los compañeros de trabajo, representada 
básicamente por las competencias entre los miembros del trabajo y el apoyo 
físico y moral de amistades entre los mismos y por último factor se considera a 
la satisfacción con la compañía y/o la dirección donde la empresa establece el 
grado de responsabilidad de cada trabajador, así como la carga de trabajo, las 
oportunidades de promoción y desarrollo, así como las condiciones de trabajo. 
La organización adquiere mayor control sobre los factores anteriormente 
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mencionados, tiene más control que el supervisor o el empleado, es por ello que 
de la entidad dependerá modificar ciertos aspectos para el beneficio del trabajo 












Figura 14. Teoría de la discrepancia. 
Fuente: Adaptado del libro la naturaleza y las causas de la satisfacción laboral de Locke (1976). 
Con respecto a la Figura 14 las dimensiones mencionadas han tomado valor 
para evaluar a la satisfacción laboral, considerando a las relaciones 
interpersonales, al apoyo mutuo entre compañeros, las oportunidades de 
desarrollarse profesionalmente en el centro laboral sin descuidar el salario que 
perciben, es trabajo para quien gerencia y asume estas responsabilidades, sin 
embargo, el correcto funcionamiento de esas dimensiones será de gran aporte a 
la organización ya que tendrán como resultados colaboradores satisfechos y esto 
influirá enormemente en la rentabilidad de la organización. 
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Teoría de satisfacción de facetas: desarrollada por Lawler (1973) también 
conocido como teoría del equilibrio, dicho autor establece que la satisfacción en 
el trabajo resulta del grado de discrepancia entre lo que el trabajador piensa que 
deberá obtener y lo que realmente obtiene, siendo un proceso de comparación 
intrapersonal e interpersonal es decir la satisfacción laboral depende de la 
comparación entre la recompensa obtenida por el rendimiento laboral y la que el 
trabajador creía apropiada a cambio de este, entonces, si la recompensa recibida 
supera a lo que se considera adecuado o si es equiparable, el empleado 
alcanzará la satisfacción, por lo tanto si esta relación se ejecuta de manera 
opuesta, se producirá insatisfacción. Siendo así el autor afirma que cuanto más 
alto se encuentre el trabajador en una jerarquía laboral y cuanto mayor sea su 
responsabilidad, formación, educación, habilidad, experiencia y antigüedad 
tenga, pretenderá definitivamente recibir una compensación mayor, entonces 
cuando los trabajadores sean más dependientes de su compensación o 
retribución para satisfacer sus necesidades, se evidenciara más afectada con el 
pago por su costo de vida y por ende con su satisfacción en el trabajo. 
El modelo de facetas, está orientada en el análisis de las relaciones entre la 
satisfacción con el rendimiento, considerando que esta es medida por las 
recompensas recibidas y por la equidad divisada en dependencia con las 
recompensas, alcanzar la satisfacción supone para el autor que surge cuando el 
empleado percibe que obtiene y lo que él piensa que debería recibir coinciden, y 
la insatisfacción en su trabajo sucede cuando las recompensas obtenidas son 







Figura 15. Teoría de facetas de Lawler. 
Fuente: Adaptado del libro manual de psicología de la organización de Weinert (1985) 
La Figura 15 indica que la relación de satisfacción laboral, el esfuerzo y 
desempeño esta mediada por la recompensa, interviniendo tres elementos: el 
primer elemento es la percepción de la cantidad del trabajador debería recibir 
(QDR), refiriéndose a las recompensas esperadas siendo determinadas por sus 
habilidades, experiencias, etc. El segundo elemento de comparación, es la 
percepción de la cantidad obtenida (QER), es la percepción de los resultados de 
otros y los reales resultados del propio trabajador. De acuerdo a lo establecido 
por Weinert (1985) el trabajador conseguirá la satisfacción en su trabajo, cuando 
el empleado recibe lo que percibe y lo que considera que debería recibir 
concuerdan, sin embargo, la insatisfacción laboral sucederá cuando lo recibido 
es percibido como mínimo a lo que el trabajador especula que debería recibir. 
Teoría de ajuste al trabajo: teoría desarrollada de Dawis (1969) originalmente 
formulada para permitir un mayor entendimiento del ajuste en el mundo del 
trabajo, siendo una de las teorías de gran importancia de la satisfacción en 
cuanto a las necesidades y los valores, poniendo mayor interés en la interacción 
del individuo y su ambiente laboral, el ajuste en el trabajo se desarrolla de una 
forma dinámica y el grado de ajuste entre los trabajadores y su clima laboral, 
está en relación de dos clases de correspondencia, siendo la primera, el grado 
en que los trabajadores tienen destrezas y habilidades para cubrir cuyas 
Caso 1: QER = QDR= Satisfacción
Caso 2: QER  QDR= Insatisfacción
Caso 3: QER   QDR = Sentimiento de culpa, inequidad
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demandas que son requeridas por una posición establecida, es decir lo que 
acarrea a efectos de satisfacción, hablando laboralmente, por otro lado, el grado 
en que el contexto del trabajo satisface las necesidades y sus principios de los 
trabajadores en su centro de laboral. 
Teoría de la disonancia cognitiva: propuesta por Festinger (1957) se refiere a 
cualquier disconformidad que percibe la persona entre dos o más de sus 
actitudes, la disonancia cognitiva es una de las primordiales fuentes de 
incongruencia de conductas, el autor definió que todas las formas de 
incongruencias son disgustadas y que las personas necesariamente tratan de 
disminuir la disonancia y con ello la incomodidad, por lo tanto, buscaran un 
estado estable en el que la disonancia sea mínima, de la misma manera los 
individuos no toleran y cuando se dan buscan su bienestar (por ejemplo, cuando 
una persona cree en algo pero actúa de forma opuesta a esa creencia, se sienten 
motivados a disminuir el conflicto, dicho conflicto o incongruencia se la denomina 
disonancia), dicha teoría tiene implicancias en las organizaciones, por el mismo 
hecho de que brinda un soporte para poder predecir la propensión a sentirse 
comprometido con una determinada actitud y un cambio en su comportamiento 
laboral.  
Es decir, defiende la necesidad de una consonancia entre el trabajador y la 
cultura organizativa para conseguir la satisfacción laboral, por otro lado, una 
disonancia continua entre el individuo y el ambiente laboral generara una 
insatisfacción laboral y angustia, encontrar un equilibrio entre los valores de 
ambos agentes, tanto trabajador como organización, demanda que ambos sean 
activos, de otro modo, surge la insatisfacción laboral, así la organización tiene 




Fuente: Adaptado del libro administración de recursos humanos de Chiavenato (2011). 
En la Figura 16 indica que la satisfacción laboral, desde este enfoque manifiesta 
que las personas se esfuerzan en lograr una coherencia consigo mismo entre 
sus actitudes y conducta, lo que implica que muchas veces en las organizaciones 
los colaboradores tienen claro de cómo se tiene que seguir las políticas y normas 
establecidas por la empresa, sin embargo siendo este de manera contraria a lo 
que piensan o sienten, lo cual conlleva a una frustración y conflicto consigo 
mismo puesto que se ven en la necesidad de contrarrestarlos reduciendo efectos 
negativos en su comportamiento entonces es de esperar que los empleados 
solucionen la inconsistencia entre la insatisfacción con sus puestos de trabajo y 
su permanencia en los mismos, no expresando insatisfacción, de esta manera 
tienden a esforzarse para conseguir un estado de coherencia frente a sus 
decisiones. 
Teoría de las expectativas: teoría planteada por Vroom (1964) define que la 
fuerza de una predisposición para realizar una acción de cierta manera depende 
de las expectativas de que la acción este seguido por un resultado determinado, 
en términos sencillos, dicha teoría de las expectativas menciona que un 
Teoría de la disonancia cognitiva 
Disonancia  
Estado desagradable, 
ansiedad o tensión.  
Cognición  
Pensamientos, 
actitudes y creencias  
Disonancia cognitiva 
Surge cuando un sujeto tiene dos cogniciones 
que se contradicen el uno al otro. 
Figura 16. Teoría de la disonancia cognitiva.  
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trabajador se motiva más para practicar un mayor nivel de esfuerzo solo cuando 
piensa que dicho esfuerzo le conllevara a una adecuada valoración y evaluación 
de su buen desempeño, ya que  una correcta y buena  evaluación dará espacio 
a recompensas laborales así como, incrementos de salario, bonificaciones, línea 
de carrera, ascensos; pues estas recompensas definitivamente satisfacen al 
individuo en su trabajo. 
Según afirma dicho autor, esta teoría es explicada mediante tres características 
los cuales son: primero la valencia, mide el valor o la importancia que el 
trabajador le otorga a la recompensa que puede obtener después del trabajo, 
deseo de alcanzar determinado resultado. Expectativa, es el vínculo del esfuerzo 
y el desempeño, mide la confianza del individuo que deposita para conseguir los 
resultados esperados y por último la Instrumentalidad, mide hasta qué punto una 






En la Figura 17 se infiere que la satisfacción es el valor que la persona coloca en 
los posibles resultados de su actuar, del mismo modo afirma que la satisfacción 
genera esfuerzo y este esfuerzo hace que se generen buenos desempeños de 
esta manera el trabajador recibirá recompensa. 
De acuerdo a las teorías desarrolladas anteriormente, para el presente trabajo 
de investigación se desarrolló la teoría de los dos factores establecidas por 
Herzberg, el estudio planteado permitió indagar y disgregar las dimensiones y 
Figura 17. Teoría de las expectativas. 
Fuente: Adaptado del libro relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

















Expectativa  Instrumentalidad    Valencia 
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sus respectivos indicadores de medición, que fueron estudiadas en el personal 
involucrado de la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L. 
2.2.4 Dimensiones de la satisfacción laboral 
En las empresas la satisfacción de los trabajadores es un tema trascendental 
que implica varios factores determinantes, de igual forma se han realizados 
diversas investigaciones para la medición de la variable satisfacción laboral. La 
teoría de los dos factores o también llamado teoría bifactorial, planteada por 
Frederick Herzberg ha tenido gran importancia ya que trata de explicar de mejor 
manera el comportamiento del empleado en su centro de trabajo. 
Por consiguiente, se estudiarán los factores motivacionales y de higiene o 
llamados también factores intrínsecos o extrínsecos, estos factores se 
desarrollarán a continuación con los siguientes indicadores de medición, 
planteadas por el autor mencionado. 
Factores intrínsecos: logro, crecimiento y desarrollo personal, responsabilidad 
y reconocimiento. 
Factores extrínsecos: condiciones físicas del ambiente de trabajo, calidad de 





Figura 18. Teoría de la Motivación – Higiene. 
Fuente: Adaptado de El Legado de Frederick Herzberg de la revista académica de Pinto (2002). 
La Figura 18, muestra todos los indicadores de medición que trae consigo la 
teoría de los dos factores de Herzberg, la satisfacción laboral se deriva de dos 
conjuntos, los primeros, asociados con la insatisfacción, llamado factores de 
higiene, de acuerdo con la teoría, si estos factores se aplican de manera 
incorrecta no permitirán que el trabajador logre la satisfacción, pero cuando están 
presentes no ocasionan en el empleado una satisfacción, ya que solamente 
contribuyen a minimizar la insatisfacción, por otro lado los factores 
motivacionales, si están presentes contribuyen a que el trabajador tenga una 
elevada satisfacción y un mejor desempeño. 
2.2.4.1 Factores motivadores 
De acuerdo a la teoría de Herzberg (1968) en su investigación a ingenieros y 
contadores pidió que recordaran cuándo se habían sentido positivos o motivados 
en el trabajo y cuáles fueron los motivos, al respecto manifestaron que las 
características del trabajo estaban relacionadas con lo que hace un individuo y 
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con la naturaleza del trabajo que realiza. Los factores motivacionales para el 
autor dan lugar a la satisfacción laboral, basándose en la necesidad de 
crecimiento o actualización, los cuales están determinadas por el logro, 
crecimiento y desarrollo personal, responsabilidad y reconocimiento, estos 
factores existentes motivan el sentimiento interno de la persona a lograr un 
esfuerzo o rendimiento por encima de la media así mismo conducen a actitudes 
positivas hacia el trabajo. 
Los factores motivadores o de motivación según Puchol (2010) define como el 
esfuerzo para lograr un objetivo, de tal manera el autor limita a estos factores 
como las técnicas que inciden  en la dirección, intensidad y persistencia del 
esfuerzo que ejecuta la persona para la adquisición de una meta, refiriéndose a 
la intensidad a lo energético del intento del trabajador, no obstante es casi 
imposible que una mayor intensidad conlleve a resultados óptimos en el trabajo, 
a menos que estén orientadas en una dirección que otorgue beneficios a la 
empresa, considerando la calidad de esfuerzo como su intensidad, por último, la 
persistencia es una dimensión de la motivación, esta medida por el tiempo en el 
que se mantiene el esfuerzo. 
En la actualidad en las empresas es importante y trascendental los factores 
motivacionales que repercuten en la satisfacción laboral. estos enfoques detallan 
dimensiones de medición como la parte interna, conformadas por indicadores 
tales como los sentimientos de logro, reconocimiento, responsabilidad y progreso 
Vallejo & Olga (2010).  
Los factores intrínsecos influyen de determinada forma en el colaborador que al 
realizar su trabajo optimiza sus resultados y por consiguiente se siente parte de 
la empresa y conlleva a lograr un agradable ambiente laboral, desarrollándose 
objetivos proyectados a nivel personal como profesional.  
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Según el autor Kenneth (2002) las organizaciones buscan el compromiso y la 
iniciativa por parte del individuo, supone que el nuevo estilo de trabajo busca 
“auto gestionarse”  algo más que el dinero y el interés propio, hacer lo que se 
debe hacer induce a que las personas se sientan bien, consiguiendo que el 
individuo busque en su tarea, lograr su propósito, para conseguir su 
autodirección, el autor menciona que motivación intrínseca está basada en 
recompensas intrínsecas los cuales son: la autonomía, la competencia, el poder 
elegir y sentir el progreso, siendo así que la combinación de estos elementos se 
deriva de la ejecución de tareas generando alto desempeño al logro de los planes 
trazados que la organización pretende alcanzar y un elevada satisfacción de sus 
logros personales. 
Para la elaboración del presente estudio se tomó en cuenta para su desarrollo a 
los siguientes indicadores de medición de la satisfacción laboral, con respecto a 
los factores motivacionales, expuestas por Frederick Herzberg (1959) las cuales 
se detallan en el proceso de la investigación. 
A. Logro 
Según Alshmemri (2017) de acuerdo a la teoría de dos factores, manifiesta que 
el logro se define como el estado o la posición ascendente y positiva de la 
persona o el empleado en el lugar de trabajo. Un estado negativo o neutral en el 
trabajo se considera un avance negativo este factor es el impulso de voluntad 
para sobresalir y alcanzar los objetivos, esto incluye la finalización exitosa de un 
trabajo, la solución al problema y ver el resultado del trabajo propio, las fallas 
para hacer estas cosas también se incluyen en la definición de logro. 
En su libro Kenneth (2002) define que el logro es una recompensa auto 
administrada originaria de alcanzar objetivos, siendo así que algunas personas 
buscan metas que incluyan desafíos, mientras que otras personas buscan otras 
que sean moderadas o bajas. En los establecimientos de los programas de las 
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metas planteadas, las tareas difíciles pueden dar como resultado un elevado 
nivel de desempeño profesional e individual que las moderadas; no obstante, en 
dichos programas, es primordial considerar las diferencias personales antes de 
llegar a conclusiones en relación al nivel de importancia de las recompensas del 
logro. 
B. Crecimiento y desarrollo personal 
Según Herzberg (1959) las posibilidades de crecimiento son las oportunidades 
reales para que una persona experimente un crecimiento personal y sea 
promovida en el lugar de trabajo. Esto permite el crecimiento profesional, 
mayores oportunidades de aprender nuevas habilidades, incluyendo además la 
posibilidad de que pueda desarrollar sus propias habilidades y posición 
profesional. 
Según Aldape (2008) es una práctica de interacción personal y grupal, donde las 
personas desarrollan y perfeccionan sus habilidades y/o destrezas hacia el logro 
de una comunicación abierta, directa y fluida, el tomar decisiones y las relaciones 
interpersonales permiten que el individuo pueda conocer un poco más de sí 
mismo y de sus compañeros de grupo. 
C. Responsabilidad 
La responsabilidad según manifiesta Aguirre (2015) es el sentimiento de los 
trabajadores de la empresa con respecto a la toma de decisiones en relación a 
la autonomía de su propio trabajo y están enfocadas por un soporte por parte de 
la gerencia efectiva realizado por el propio individuo, la responsabilidad está 
relacionada con obtener satisfacción al recibir la responsabilidad y la libertad de 
tomar decisiones entonces los empleados deben responsabilizarse del trabajo 
mientras que los directivos deben darles la propiedad del trabajo, deben 





Los colaboradores de la empresa tienden a sentirse satisfechos cuando su jefe 
inmediato o la empresa les brindan un reconocimiento. Así lo manifiesta 
Herzberg (1968) el ser reconocido, es para el trabajador un estímulo que la 
empresa le ofrece del mismo modo se afirma que los elogios y criticas también 
forman parte del reconocimiento a mayor estimulo que otorga la empresa mayor 
será la satisfacción laboral. El reconocimiento positivo ocurre cuando los 
empleados reciben elogios o recompensas por alcanzar metas específicas en su 
trabajo o cuando producen un trabajo de alta calidad. Mientras que el 
reconocimiento negativo en el trabajo incluye críticas y culpa por el trabajo 
realizado. 
2.2.4.2 Factores higiénicos 
Los factores higiénicos son factores que las denominó Herzberg (1959) este 
término se usa en referencia a la insatisfacción de los empleados ya que por 
cuestión de higiene en el trabajo es evitable y de alguna manera están 
relacionadas con el nivel de reducción de la insatisfacción laboral ya que se 
considera principalmente a los factores extrínsecos al trabajo, teniendo la 
necesidad de evitar lo desagradable, generalmente estos factores no pueden ser 
manipulados por el trabajador, debido a que están administrados por la propia 
empresa en las que se incluyen elementos como, administración y políticas de 
la empresa, la calidad en la supervisión, remuneraciones y por ultimo las 
condiciones de trabajo, las investigaciones de Herzberg, manifiestan que cuando 
estos factores son manejados adecuadamente no consiguen incrementar la 
satisfacción, solo la conservan; pero si estas son descuidadas conllevara consigo 
a la insatisfacción. 
Al respecto Gibson (2011) considera que la satisfacción laboral, está basada en 
factores concernientes al ambiente en el que se desempeña el trabajador, como 
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son el modo de dirección, los procesos administrativos, la política, la satisfacción 
de los grupos de trabajo, las condiciones ambientales y físicas del trabajo y el 
margen de beneficios. No obstante, son varias dimensiones agrupadas con la 
satisfacción en el trabajo y se encuentran relacionadas en elementos 
concernientes al ambiente en donde se desenvuelve el trabajador, hay cinco de 
ellas que tienen características cruciales las que están delimitadas por el pago, 
las oportunidades de ascenso, la convivencia con el supervisor y con los 
compañeros de trabajo. 
En las empresas los factores extrínsecos ayudan a mejorar la satisfacción laboral 
en cuestiones externas que influyen directamente en el desempeño del 
trabajador, en este punto se tiene en cuenta las siguientes variables: condiciones 
ambientales de trabajo, salario, relaciones interpersonales, supervisión, 
procesos, políticas y estructura administrativa de la empresa, así como seguridad 
en el empleo Vallejo & Olga (2010) identificaron que en las empresas se debe 
valorar el capital humano acondicionando un ambiente laboral favorable que 
contribuya a que el personal se sienta parte de la empresa integrado hacia ella 
y que estos factores contribuyan al desenvolvimiento eficaz, optimo, en sus 
destrezas y conocimientos del trabajador, considerando en transmitir de forma 
clara la estructura sus manuales y políticas de la empresa. 
Según Bória et.al (2012) la satisfacción extrínseca se origina de componentes 
así como las políticas de la entidad, la satisfacción con el salario, los recursos, 
la supervisión, las oportunidades de promoción, la convivencia, las relaciones 
con los compañeros, la seguridad del trabajo y la relación con sus clientes, la 
satisfacción extrínseca ayuda con los enfoques direccionales que los directivos 
conllevan a desarrollar para integrar al personal y por ende utilizar los recursos 
de manera óptima en los planes de trabajo.  
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Teniendo en cuenta el desarrollo de las definiciones anteriores se utilizó la 
investigación que enfoca los factores higiénicos según lo manifiesta Herzberg en 
su teoría bifactorial, siendo una investigación exhaustiva y que tiene mayor 
realce para nuestro estudio, cuyos indicadores son: la calidad en la supervisión, 
administración y políticas, remuneraciones, las condiciones laborales, que 
determinan la satisfacción laboral y fue aplicado para nuestro estudio en la 
empresa contratista y constructora Full Terra Umasi S.R.L. 
A. Administración y políticas de la empresa 
Hace referencia a que el trabajador está ajustado por ciertas políticas 
establecidas por la empresa, dichas directrices en la mayoría de los casos son 
de vital importancia para el cumplimiento de los objetivos de la empresa, según 
Herzberg (1968) establece que incluye descripciones de políticas y directrices de 
organización y gestiones adecuadas de la empresa. Este factor involucra 
políticas organizacionales buenas o malas que afectan al empleado.  
B. Calidad de la supervisión 
De acuerdo con Herzberg (2003) la supervisión está asociada a la competencia 
y equidad del supervisor o supervisión, esto incluye la disposición del supervisor 
para delegar responsabilidades o para enseñar, la imparcialidad y el 
conocimiento del trabajo. Un buen supervisor, o acceso a supervisión, es 
importante para mejorar el nivel de satisfacción laboral del empleado ya que una 
gestión deficiente puede disminuir el grado de la satisfacción laboral en el lugar 
de trabajo. 
En las empresas se realizan supervisiones. las cuales tienen que conllevar a 
interrelacionarse con su subordinado de la mejor forma en el logro de objetivo y 
así mismo en las relaciones eficientes y eficaces con su supervisor. El sistema 
de supervisión y la amplitud de control dependen también de la tecnología 
manejada por la empresa, así lo manifiesta Chiavenato (2011) también se puede 
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concluir que las relaciones interpersonales del subordinado con su supervisor 
deben ser efectivos para que trabajen en equipo, no significa que el supervisor 
pase por alto los comportamientos negativos de su personal, sino que pueda 
manejar diversas situaciones, sin crear fastidio en su ambiente de trabajo; 
también deberá tener un trato cordial con el subordinado gestionando planes 
estratégicos para el desarrollo de sus destrezas y hallazgos de problemas que 
pueden encontrar en la consecución de lograr sus objetivos. 
C. Remuneraciones 
Es una necesidad económica, siendo un factor externo porque el sueldo lo paga 
el jefe superior o quien contrata, al respecto Gibson (2011) indica que es una 
recompensa extrínseca importante y donde incluyen todas las formas de 
compensación en el lugar de trabajo, como aumentos de salario o expectativas 
no cumplidas de aumento o disminución de salario. En las organizaciones las 
políticas administrativas deben ser claras con respecto a los aumentos salariales 
y las bonificaciones en el lugar de trabajo. 
Al respecto Urquijo & Bonilla (2008) expresan que la remuneración es la totalidad 
de pagos que obtiene el trabajador por la prestación de sus servicios debido a 
que los empleados ambicionan sistemas de pago que consideran justos y 
necesarios, que no sean ambiguos, ya que buscan que satisfagan sus 
expectativas. Del mismo modo algunos autores afirman que cuando el pago está 
reflejado como justo, basándose en las demandas del puesto hay posibilidades 
que surja la satisfacción. 
D. Condiciones físicas del ambiente de trabajo 
De acuerdo con la teoría de dos factores del autor Herzberg (1959) expone que 
en las condiciones físicas incluyen factores que involucran el entorno físico del 
trabajo y si hay instalaciones buenas o malas. Las condiciones de trabajo pueden 
también incluir la cantidad de trabajo, espacio, ventilación, herramientas, 
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temperatura y seguridad. Un buen ambiente, a diferencia de un mal ambiente, 
hace que los empleados estén satisfechos y orgullosos.  
Según Gibson (2011) los efectos económicos y de mercado, tales como las 
innovaciones en tecnología, componen el ambiente de una empresa, también las 
condiciones culturales, políticas y sociales son consideradas dentro del ambiente 
externo de la empresa, ambos elementos mencionados del ambiente inciden en 
la manera en que opera una empresa y en la forma en que se encuentra 
estructurada. 
 
2.3 Estado del arte 
En estudios que se realizó sobre la teoría de habilidades directivas Pereda (2016) 
señala que los funcionarios públicos deben desarrollar estas habilidades para el 
mejoramiento en la atención de servicio que se brinda en la Provincia de Córdoba para 
lo cual estas habilidades tienen que ser valoradas por estos directivos, así mismo 
conseguir resultados positivos que se vean reflejadas en los resultados. Por otro lado, 
Villa (2014) indico en su estudio que sus habilidades directivas se basaban en 
conceptos como planeación, estructura y metodológica, conocimiento y educación 
directiva, en este estudio no se consideraba la opinión del área de recursos humanos 
a la hora de realizar restructuraciones sobre los cargos. Así mismo también tenía por 
objetivo innovar en sus habilidades de gestión para luego mejorarlas, en lo cual no se 
reflejaba, dado los alcances sobre la teoría de las habilidades directivas, así mismo 
autores Whetten y Cameron (2005) indican que es importante desarrollar de manera 
correcta estas habilidades que conllevan a un mejor resultado para la organización y 
además con sus empleados, estas habilidades se tiene que poner en práctica en el 
personal, ya que ellos no solo son un trabajador que se le contrata sino que se debe 
ayudar a desarrollar el talento humano para que se integren estos factores y conlleven 
a un mejor desempeño y compromiso con la empresa, por otro lado,  según el libro de 
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Madrigal (2009) indica que las habilidades interpersonales, sociales y de liderazgo son 
las más importantes las cuales se tienen que desarrollar en las empresas porque hay 
más habilidades que las considera complementarias, lo cual ayuda en su desarrollo de 
la empresa.  
Estas teorías refuerzan a nuestras bases teóricas de habilidades directivas, ya que con 
ello demuestran que el correcto manejo de las habilidades directivas, nos otorgara un 
buen nivel de satisfacción laboral, para mejorar el rendimiento en dicha empresa y 
fortalecer sus capacidades, en este sentido son importantes y además ayudaran a las 
empresas quienes están constantemente ajustándose a los cambios, innovaciones y 
competitividad. 
 
2.4 Hipótesis de la investigación 
2.4.1 Hipótesis general 
Es posible que exista relación significativa entre las habilidades directivas y la 
satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
2.4.2 Hipótesis especifica 
− Es probable que exista relación significativa entre las habilidades personales 
con la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra 
Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
− Es posible que exista relación significativa entre las habilidades 
interpersonales con la satisfacción laboral en la empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi   S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
− Es probable que exista relación significativa entre las habilidades grupales 
con la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra 





2.5 Variables de estudio 
 
2.6 Operacionalización de variable 
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METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1 Tipo y nivel de investigación  
Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) exponen que el enfoque de una 
investigación podría ser cualitativa, cuantitativa o mixta, en cuanto al diseño de una 
investigación afirman que existen de dos tipos denominados experimental y no 
experimental, además, los autores ya mencionados consideran dos formas para el 
proceso de recolección de datos definidos como transversales y longitudinales además 
el nivel o alcance de la investigación pueden ser exploratorio, descriptivo, correlacional 
y explicativo. 
3.1.1 Tipo de investigación 
El presente estudio fue de tipo descriptivo y correlacional, considerada 
descriptivo porque describe características importantes del tema que se estudió 
recogiendo la información sobre las variables a las que se refieren, por otro lado 
fue correlacional porque permitió medir la asociación entre variables a través de 
un patrón predecible para un grupo o población, lo cual permite determinar la 
relación entre dos o más variables de estudio, así mismo tuvo un enfoque 
cuantitativo porque utilizó la recopilación de datos para experimentar la hipótesis 
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con base a la medición de análisis estadístico y numérico, para instaurar pautas 
de comportamiento y probar teorías consolidando los resultados formulados.  
3.1.2 Nivel de investigación 
El presente estudio fue de diseño no experimental cuyas variables de estudio no 
fueron manipuladas, siendo transeccional o transversal porque se realizó en un 
determinado tiempo, lo que permitió determinar si existía relación entre dos o más 
variables de estudio en un determinado momento, del mismo modo de acuerdo a la 
planificación de la recopilación de datos fue retrospectivo porque se empleó 
información de estudios ya realizados sobre ambas variables. 
 
3.2 Descripción del ámbito de la investigación 
− Campo: ciencias sociales 
− Área: dirección 
− Delimitación temporal: año 2018 
− Delimitación geográfica: provincia de Espinar - Cusco  
 
3.3 Población y censo 
3.3.1 Población 
Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) definen a la población como un 
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de relaciones, 
entonces se puede inferir  que la población es el conjunto vinculado de todos los 
miembros del estudio, de acuerdo con lo manifestado anteriormente la presente 
investigación estuvo constituido por una población de ciento cuarenta empleados 
de la empresa Full Terra Umasi S.R.L., de la provincia de Espinar-Cusco. 
3.3.2 Censo 
De acuerdo con Bavaresco (2001) manifiesta que el censo es el estudio de todos 
y cada uno de los componentes de la población, para adquirir una misma 
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información, es por ello que nuestra investigación se realizó a todo el personal 
de la empresa Full Terra Umasi S.R.L., de la provincia de Espinar - Cusco. 
Tabla 3. Cuadro de puestos de la empresa 

















Sistema Integrado de gestión 
34 
Salud ocupacional 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la Tabla 3, se muestra la distribución del total de áreas y del personal que 
constituye a la empresa Full Terra Umasi S.R.L., dicha distribución esta realizada 
de acuerdo a la organización establecidas por la entidad, considerando a 27 
trabajadores en el área de administración, 79 trabajadores en el área de 
gerencia, 34 trabajadores en el área de seguridad, haciendo un total de 140 
trabajadores. 
 
3.4 Técnicas, instrumentos y fuentes de recolección de datos 
3.4.1 Técnicas de recolección de datos 
Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) las técnicas de recolección de 
datos, consiste en vías a través de los cuales el investigador registra datos 
notorios que representa realmente las variables que se pretende medir. En 
cuanto al presente estudio la técnica que se empleó fue la encuesta, donde el 
investigador recopiló datos que permitieron analizar estadísticamente, en este 
caso probar si existe relación entre las variables independiente y dependiente. 
74 
 
3.4.2 Instrumento de recolección de datos 
De acuerdo con Hernández, Fernández & Baptista (2014) para la obtención de 
resultados mediante la encuesta, se puede hacer uso del instrumento 
denominado cuestionario, la cual radica en un conjunto de interrogaciones con 
respecto de una o más variables a medir, existiendo dos tipos de preguntas, las 
preguntas cerradas que contienen opciones de respuesta y las preguntas 
abiertas que no delimitan las alternativas puede haber una infinidad de 
respuestas y pueden variar de acuerdo a la población. 
En el presente estudio el instrumento fue conformada por 34 preguntas cerradas, 
con cinco alternativas de respuesta, los cuales eran: muy en desacuerdo; en 
desacuerdo; ni en desacuerdo, ni en acuerdo; de acuerdo y muy de acuerdo, 
constituidas en función a las dimensiones referidas a las variables de estudio. 
 
3.5 Fuentes de recolección de datos 
Según Dankhe (1989) las fuentes de información se clasifican en tres características: 
las fuentes secundarias, fuentes primarias y fuentes terciarias, en este estudio se hizo 
uso de las fuentes primarias que proporciono información de primera mano, en este 
sentido se utilizaron libros, revistas, artículos académicos, tesis y otros estudios 
relacionados a la variable que se pretende investigar, así mismo se hizo uso de fuentes 
de información secundaria. 
 
3.6 Validez y confiabilidad del instrumento 
3.6.1 Validez del instrumento 
De acuerdo a lo expresado con Hernández, Fernández & Baptista (2014) la 
validez, se refiere al grado en donde el instrumento mide realmente la variable 
que se pretenden medir, es decir, se puede definir como el instrumento mide 
todos los factores de la variable que se está estudiando.  
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Para el presente estudio se hizo uso del juicio de expertos, el proceso de validez 
del instrumento para la recolección de datos, consistió en buscar a tres expertos 
especialistas en el área de administración y en las variables de estudio, quienes 
mediante un cuestionario y un instrumento de validación establecieron la 
pertinencia de cada ítem y de cada variable, dimensión e indicador. 
3.6.2 Confiabilidad del instrumento 
Según expresan Hernández, Fernández & Baptista (2014) la confiabilidad es el 
grado en que un instrumento produce resultados consistentes cuando se realiza, 
su aplicación en forma repetitiva al mismo sujeto produce resultados iguales. En 
este sentido para la confiabilidad del instrumento, se aplicó a una prueba piloto 
conformado por 10 trabajadores de la empresa Full Terra Umasi S.R.L, siendo 
seleccionados aleatoriamente, después estos resultados obtenidos se les aplicó 
el Alpha de Cronbach, a fin de demostrar la consistencia interna de cada ítem. 
Finalmente, una vez validada y con un nivel de confiabilidad aceptable con el 
Alfa de Cronbach se realizó la encuesta censal a todo el personal, (Ver tabla 5) 
siendo este un total de 140 trabajadores de la empresa, para lo cual se hizo con 
la escala de Likert. 
Tabla 4. Confiabilidad de datos 
Valor significado 
Coeficiente Alfa   >  9 es excelente 
Coeficiente Alfa   >  8 es bueno 
Coeficiente Alfa   >  7 es aceptable 
Coeficiente Alfa   >  6 es cuestionable 
Coeficiente Alfa   >  5 es pobre 
Coeficiente Alfa   <  5 es inaceptable 
  
Fuente: Adaptada del libro de Hernández, Fernández & Baptista (2014) valor de 
confiabilidad de datos 
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En la Tabla 4 se muestra el valor de significancia que tiene cada valor que se 
vaya a encontrar de acuerdo al análisis estadístico de la investigación, puesto 
que es determinada por el Alfa de Cronbach, ya que demuestra que tan fiable es 
el estudio o la investigación. 
 
3.7 Plan de recolección y procesamiento de datos 
Para efectos de esta investigación, se aplicó la encuesta en la empresa Full Terra 
Umasi S.R.L, por los mismos investigadores del estudio, previa autorización del 
gerente general, dicha encuesta se realizó primeramente con una prueba piloto 
constituido por 10 trabajadores elegidos de manera aleatoria. Una vez validada y con 
un grado de confiabilidad aceptable según el Alfa de Cronbach, se realizó la encuesta 
censal a todo el personal, siendo este un total de 140 trabajadores de la empresa, para 
lo cual se hizo con la escala de Likert, posteriormente se codificó los datos obtenidos 
para calcular la estadística descriptiva e inferencial y así mismo hacer la interpretación 





















RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
4.1 Prueba de validez y confiabilidad del instrumento 
4.1.1 Prueba de validez 




 MG. Aldo Fortunato Concha Admisible 
 MG. Gloria Zvietcovich Cornejo Admisible 
 MG. Úrsula Alfaro Pomareda Admisible 
Fuente: Elaboración propia 
          Interpretación:  
En la Tabla 5, se determinó por juicio de tres expertos en el tema, la evaluación 
del cuestionario, donde todos los expertos afirmaron que el instrumento 
desarrollado con un total de 34 preguntas relacionados a las variables de 
habilidades directivas y la satisfacción laboral, junto a sus respectivas 
dimensiones e indicadores fueron admisibles, es decir fueron aceptadas para la 




4.1.2 Prueba de confiabilidad 
Tabla 6. Nivel de confiabilidad de correlación de la variable habilidades directivas 
y satisfacción laboral 
 
Alfa de Cronbach 





Fuente: Elaboración propia adaptada de SPSS 23.0. 
Interpretación:  
En la Tabla 6, la prueba de confiabilidad del instrumento habilidades directivas y 
satisfacción laboral realizada a los 140 encuestados de la empresa Full Terra 
Umasi S.R.L., y haciendo uso de la estadística a través de la técnica de Alfa de 
Cronbach se obtuvo 0,906, lo cual se infiere que el instrumento presenta un 
excelente nivel de fiabilidad admitiendo que se ha aprobado para la obtención de 
datos. 
Tabla 7. Nivel de confiabilidad del instrumento habilidades directivas. 





Fuente: Elaboración propia adaptada de SPSS 23.0. 
Interpretación:  
En la Tabla 7, la prueba de confiabilidad del instrumento de las habilidades 
directivas procedente a través del Alfa de Cronbach es de 0,856 señalando que 
es bueno el nivel de confianza, ya que dicho instrumento contiene fiabilidad 
aceptando que sea utilizado para obtener los datos, demostrando que el 






Tabla 8. Nivel de confiabilidad del instrumento satisfacción laboral. 





Fuente: Elaboración propia adaptada de SPSS 23.0. 
Interpretación:  
En la Tabla 8, la prueba de confiabilidad del instrumento satisfacción laboral 
procedente a través del Alfa de Cronbach es de 0,825, cuyo resultado afirma 
que es bueno el nivel de confianza, por lo tanto, el instrumento planteado contiene 
fiabilidad, admitiendo que puede ser aplicado para obtener los datos, 
demostrando que el cuestionario muestra un apropiado nivel de confianza.  
4.1.3 Prueba de normalidad 
Tabla 9. Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Habilidades directivas 0,082 140 0,023 0,959 140 0,000 
 Satisfacción laboral 0,089 140 0,009 0,973 140 0,008 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación:  
En la Tabla 9, se utilizó estadísticamente Kolmogorov, ya que el estudio se 
realizó a 140 trabajadores de la empresa Full Terra Umasi S.R.L., teniendo un 
nivel de significancia menor a 0.05, por lo que se usó el Rho de Spearman, la 




4.2 Resultados de la estadística descriptiva 
Tabla 10. Distribución de datos de la variable habilidades directivas 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 4 2,9 
Regular 26 18,6 
Bueno 87 62,1 
Excelente 23 16,4 
Total 140 100,0 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
Figura 19. Niveles de la variable habilidades directivas. 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación: 
En la Tabla 10 y la Figura 19, se observa que el 62,1% representado por 87 personas 
encuestadas indican que las habilidades directivas que se aplican en la empresa son 
buenas, seguidamente, el 18,6% conformado por 26 personas indican que estas 
habilidades se dan de manera regular, el 16,4% conformado por 23 personas 
manifiesta que hay un nivel excelente de habilidades directivas y finalmente el 2,9% 
conformada por 4 personas indican que es deficiente el nivel de habilidades directivas. 
Más de la mitad de los trabajadores expresan que las habilidades directivas son 














Deficiente Regular Bueno Excelente
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Tabla 11. Distribución de datos de la dimensión habilidades personales 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Muy deficiente 1 7 
Deficientes 13 9,3 
Regular 80 57,1 
Bueno 44 31,4 
Excelente 2 1,4 
Total 140 100,0 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
Figura 20. Niveles de la dimensión habilidades personales. 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación: 
En la Tabla 11 y la Figura 20, se observa que el 57,1% de los encuestados 
conformados por 80 personas indican que existe un nivel regular del desarrollo de 
habilidades personales en la empresa Full Terra Umasi S.R.L., el 31,4% representado 
por 44 personas muestra un nivel bueno de estas habilidades, por otro lado el 9,3% 
conformada por 13 personas manifiestan un nivel deficiente y el 7% conformado por 1 
persona considera que las habilidades personales son deficientes y por último el 1,4% 














Muy deficiente Deficientes Regular Bueno Excelente
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         Tabla 12. Distribución de datos de la dimensión habilidades interpersonales 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Muy deficiente 1 7 
Deficientes 15 10,7 
Regular 37 26,4 
Bueno 86 61,4 
Excelente 1 7 
Total 140 100,0 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
Figura 21. Niveles de la dimensión habilidades interpersonales. 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación: 
En la Tabla 12 y Figura 21, se aprecia que el 61% conformado por 86 trabajadores 
indican que el nivel de las habilidades interpersonales en la empresa Full Terra Umasi 
S.R.L., es bueno, el 26,4% conformado por 37 personas indican que las habilidades 
interpersonales es regular, así mismo el 10,7% representado por 15 trabajadores 
manifiestan que el nivel de habilidades interpersonales son deficientes, seguidamente 
existe un 7% conformado por una persona donde indica que el nivel de habilidades 
interpersonales es muy deficiente y un porcentaje similar que indica que el nivel de 















Muy deficiente Deficientes Regular Bueno Excelente
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      Tabla 13. Distribución de datos de la dimensión habilidades grupales 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Muy deficiente 2 1,4 
Deficientes 10 7,1 
Regular 43 30,7 
Bueno 77 55 
Excelente 8 5,7 
Total 140 100,0 




Figura 22. Niveles de la dimensión habilidades grupales. 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación: 
En la Tabla 13 y Figura 22, muestra que el 55% de la población encuestada 
representado por un total de 77 personas, consideran que las habilidades grupales en 
la empresa Full Terra Umasi S.R.L., es bueno, seguidamente el 30,7% conformado por 
43 trabajadores manifiestan que las habilidades grupales en la empresa es regular, 
mientras que el 7,1% conformado 10 personas indican que estas habilidades son 
deficientes y por ultimo 5,7% conformado por 8 personas indican que las habilidades 
grupales son excelente, por último, un 1,4% conformada por 2 personas indican que 
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Tabla 14, Distribución de datos de la variable satisfacción laboral 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficientes 4 2,9 
Regular 26 18,6 
Bueno 87 62,1 
Excelente 23 16,4 
Total 140 100,0 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
Figura 23. Niveles de la variable satisfacción laboral. 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación:  
En la Tabla 14 y la Figura 23, se aprecia que el 62% representada por 87 personas de 
los que se encuestaron manifiestan que la satisfacción laboral en la empresa Full Terra 
Umasi S.R.L., es buena, mientras que el 18,6% conformada por 26 trabajadores 
indican que la satisfacción laboral es regular, así mismo el 16,4% conformada por 23 
personas indican que la satisfacción laboral es excelente, mientras que el 2,9% 
representada por 4 trabajadores indican que es deficiente el nivel de satisfacción 
laboral, por lo cual más de la mitad de la población encuestada manifiestan que la 
satisfacción laboral es buena, mientras que el resto afirman que esta dimensión es 
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Tabla 15. Distribución de datos de la dimensión factores motivadores 
 Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 6 4,3 
Regular 27 19,3 
Bueno 85 60,7 
Excelente 22 15,7 
Total 140 100,0 
                        Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
Figura 24. Niveles de la dimensión factores motivadores. 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación: 
En la Tabla 15 y la Figura 24, se aprecia que el 60,7% de la población encuestada 
integrada por 85 personas indican que los factores motivadores son buenas, mientras 
que el 19,3% conformada por 27 personas manifiestan que los factores motivadores 
son regulares, por otro lado el 15% representada por 22 personas indican que los 
factores motivadores se dan de manera excelente en la empresa y el 4,3% integrada 
por 4 personas manifiestan que los factores motivadores son deficientes, por lo cual 
se afirma que más de la mitad de la población encuestada sienten que los factores 
motivadores son buenas en la empresa Full Terra Umasi S.R.L., mientras que el resto 
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Tabla 16. Niveles de la dimensión factores higiénicos 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 6 4,3 
Regular 35 25 
Bueno 55 39,3 
Excelente 44 31,4 
Total 140 100,0 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
Figura 25. Niveles de la dimensión de factores higiénicos. 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
Interpretación 
En la Tabla 16 y la Figura 25, se muestra que el 39,3% integrada por 55 trabajadores 
manifiestan que los factores higiénicos son buenos y el 31,4% conformado por 44 
trabajadores consideran que los factores de higiene son excelentes, así mismo el 25% 
conformado por 35 trabajadores indican que estos factores se manifiestan de manera 
regular y finalmente el 4,3% conformado por 6 trabajadores indican que estos factores 
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4.3 Resultados de la estadística inferencial 
Tabla 17. Cuadro de valor de correlaciones 
Coeficiente Interpretación 
-1 Correlación negativa grande perfecta 
-0,9 a -0,099 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -089 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja Correlación 
-0,01 a -0,19 Negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0.09 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Fuente: Elaboración propia, adaptado de Hernández, Fernández & Baptista (1995). 
Interpretación:  
En la Tabla 17 se muestran los valores de coeficiente de correlación para el análisis 
de Rho Spearman que evidentemente puede variar de −1 a +1. 
Se observa que los valores próximos a 1, indican una correlación alta o positiva, 
mientras que los valores próximos a -1 indican una correlación baja y negativa, así 




4.3.1 Prueba de hipótesis general 
H1: Es posible que exista relación significativa entre las habilidades directivas y 
la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
H0: Es posible que exista relación significativa entre las habilidades directivas y 
la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 










Coeficiente de correlación 1,000 0,688** 
Sig. (bilateral) . 0,000 
N 140 140 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación 0,688** 1,000 
Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 
140 140 
Fuente: Elaboración propia adaptada del SPSS 23.0. 
Interpretación  
Como se observa en la Tabla 18, la variable habilidades directivas está 
relacionada de manera positiva moderada con la variable satisfacción laboral, 
según la correlación de Spearman de 0,688. 
Se determinó que el nivel de significancia es menor a 0,05 (p<0,05) por lo cual 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe 
evidencia estadística que determina que la relación existente entre las 
habilidades directivas y la satisfacción laboral es significativa en la empresa 




4.3.2 Prueba de hipótesis especifica 1 
H1: Es probable que exista relación significativa entre las habilidades personales 
con la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra 
Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018.  
H0: Es probable que no exista relación significativa entre las habilidades 
personales con la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista 
Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 











Coeficiente de correlación 1,000 0,523** 
Sig. (bilateral) . 0,000 






Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 140 140 
Fuente: Elaboración propia adaptada del SPSS 23.0. 
Interpretación: 
Como se observa en la Tabla 19, según la correlación de Spearman es de 0,523 
lo cual indica que las habilidades personales están relacionadas de manera 
positiva moderada con la variable satisfacción laboral.  
Así mismo el nivel de significancia es menor a 0,05 (p <0,05) por lo que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe 
evidencia estadística para afirmar que la relación existente entre la dimensión de 
habilidades personales y la variable satisfacción laboral es significativa en los 
colaboradores de la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L. 
en la provincia de Espinar-Cusco, 2018. 
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4.3.3 Prueba de hipótesis especifica 2 
H1: Es posible que exista relación significativa entre las habilidades 
interpersonales con la satisfacción laboral en la empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
H0: Es posible que no exista relación significativa entre las habilidades 
interpersonales con la satisfacción laboral en la empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 














Sig. (bilateral) . 0,000 






Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 140 140 
Fuente: Elaboración propia adaptada del SPSS 23.0. 
Interpretación: 
Como se observa en la Tabla 20, según la correlación de Spearman es de 
0.534, lo cual indica que las habilidades interpersonales están relacionadas de 
manera positiva moderada con la variable satisfacción laboral.   
Así mismo el nivel de significancia es menor a 0,05 (p<0,05) por lo que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe 
evidencia estadística para afirmar que la relación existente entre la dimensión de 
habilidades interpersonales y la variable satisfacción laboral es significativa, en 
los colaboradores de la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018. 
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4.3.4 Prueba de hipótesis especifica 3 
H1:  Es probable que exista relación significativa entre las habilidades grupales 
con la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra 
Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018.  
H0:  Es probable que no exista relación significativa entre las habilidades 
grupales con la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full 
Terra Umasi S.R.L., en la provincia de Espinar - Cusco, 2018.  













Sig. (bilateral) . 0,000 




correlación 0,672** 1,000 
Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 
140 140 
Fuente: Elaboración propia adaptada del SPSS 23.0. 
Interpretación:  
En la Tabla 21, se observa que según la correlación de Rho de Spearman 
resulta 0,672 lo cual indica que las habilidades grupales están relacionadas de 
manera positiva moderada con la variable satisfacción laboral. 
Por lo cual el nivel de significancia es menor a 0,05 (p<0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, es decir existe evidencia 
estadística para afirmar que la relación existente entre la dimensión de 
habilidades grupales y la variable satisfacción laboral es significativa en los 
colaboradores de la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., 








CAPÍTULO 5  
 
DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
  
5.1 Discusión de resultados 
En la investigación realizada, se hizo referencia a los resultados de estudios 
ejecutados a nivel internacional, nacional y local, que se aproximaron al presente 
estudio, en cuestión a las variables habilidades directivas y satisfacción laboral, ya que 
nuestro objetivo general fue “Determinar la relación entre las habilidades directivas y 
la satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., 
en la provincia de Espinar - Cusco, 2018”. 
De acuerdo a la teoría de Whetten & Cameron (2005) menciona que las habilidades 
directivas están medidas en base a las siguientes dimensiones: habilidades 
personales, interpersonales y grupales, lo cual se consideró omitir el indicador 
motivación de los demás, pertenecientes a las habilidades interpersonales, debido a 
que la variable satisfacción laboral, cuenta con una dimensión denominada factores 
motivadores.  
Por otro lado en contraste con el estudio de Rosales (2018) las habilidades directivas 
y la satisfacción laboral del personal Club Regatas, demostraron que existía una 
correlación positiva alta, al igual que nuestro estudio, se encontró una correlación 
positiva moderada (Ver Tabla 17), es decir en que en ambos estudios a mayor 
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desarrollo de las habilidades directivas mayor seria su satisfacción laboral, del mismo 
modo se evidenció los mismos indicadores de estudio, contando con el respaldo de la 
teoría del desarrollo de habilidades directivas de los autores Whetten & Cameron 
(2005), quienes sostienen que el desarrollo de estas mejoraran el desempeño de sus 
trabajadores y por consiguiente habrá mejor satisfacción laboral, coincidiendo con lo 
expuesto anteriormente, así mismo concuerda con la investigación de Padilla & 
Fernández (2014), quien evidenció que hubo relación directa positiva en cuanto a la 
variable habilidades directivas y satisfacción laboral en los docentes de educación 
básica estatales teniendo similitud con nuestras variables de estudio ya que sus 
dimensiones fueron las habilidades personales, interpersonales y grupales, con 
respecto a la variable satisfacción laboral se evidenció que el personal docente se 
encuentran satisfechos ya que desarrollaron de manera adecuada las habilidades 
directivas al igual que nuestro estudio (Ver Tabla 9), este estudio respalda a la 
investigación realizada en la empresa Full Terra Umasi S.R.L., debido a que en las 
hipótesis se observan que si existe relación entre las habilidades directivas y la 
satisfacción laboral en ambos estudio, otro estudio que nos respalda es de Rodríguez 
(2017) en su investigación sobre habilidades directivas en la satisfacción laboral de los 
docentes de educación básica regular del centro poblado de Chocope, encontró que 
las habilidades directivas influyen en la satisfacción laboral, teniendo semejanza con 
sus dimensiones (habilidades, personales, interpersonales y grupales) ya que son 
similares al presente estudio, mostrando que las habilidades grupales, interpersonales 
y personales influyen positivamente en la satisfacción laboral pues al respecto 
Madrigal (2009) y su definición de las habilidades directivas manifiesta que estas 
ayudan a coordinar y dirigir equipos de trabajo, lo cual favorece la satisfacción laboral, 
de la misma manera Aburto (2011) determinó que las habilidades directivas 
repercutían en el clima organizacional, encontrando un parecido con el presente 
estudio a indicadores como el liderazgo, comunicación, motivación y manejo de 
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conflictos, las que fueron relevantes para tener satisfecho al personal, sin embargo en 
sus hallazgos obtuvieron que estos indicadores han medido el clima laboral, indicando 
que es deficiente e insatisfactorio, ya que no existe una comunicación asertiva, 
afirmando también que hay desintegración de equipos de trabajo por que el personal 
directivo no tiene formación teórica practica con respecto a las habilidades directivas, 
difiere este estudio con el nuestro por el hecho de que el directivo en nuestro estudio 
permite que algunas decisiones sean tomadas en equipo y retribuyen su esfuerzo, en 
contraste con otro estudio, Becerra (2017) determino que si existía relación entre las 
habilidades directivas y el desempeño del docente, este estudio fue aplicado en un 
centro educativo de nivel secundario, encontrándose similitud en cuestión a las 
habilidades directivas y a sus dimensiones de estudio, ya que en la empresa Full Terra 
Umasi S.R.L., se encontró que estas habilidades intervienen y se relacionan con la 
satisfacción laboral de sus colaboradores, al respecto Puchol (2010) sustenta que el 
correcto desarrollo de las habilidades directivas es útil para conseguir resultados 
óptimos, la cual coincide con nuestro estudio donde se verificó que hay una buena 
gestión por parte del personal, del mismo modo, Salas (2015) identifico que los 
empleados públicos de la Municipalidad Distrital de Cayma no verificaban el desarrollo 
y la capacidad de un directivo para que asuma cargos gerenciales, lo cual refuta a 
nuestra investigación ya que antes de colocar a un personal a laborar, se hacían 
análisis minuciosos y rigurosos de sus capacidades, habilidades y destrezas y para 
evitar errores la empresa realizaba capacitaciones de crecimiento y desarrollo personal 
y profesional, a lo que algunos funcionarios indicaron que no se manejan buenas 
habilidades probablemente por la falta de tiempo, conocimiento y capacitación en las 
habilidades directivas dentro de este sector publico, en este sentido, Pereda (2016) y 
su estudio de las habilidades directivas en el sector público se relaciona con nuestro 
estudio en base a las dimensiones de habilidades personales e interpersonales, 
diferenciando el término de habilidades grupales a quienes el autor las denominó 
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habilidades de dirección, teniendo bastante similitud con los indicadores de medición, 
confirmando que la gestión pública no puede aspirar a niveles de eficientes servicios 
públicos y de calidad si su personal no cuenta con las habilidades necesarias para 
asumirlas, en este estudio las habilidades de dirección tuvo menor aceptación que las 
habilidades personales e interpersonales, con una diferencia en nuestro estudio que 
se obtuvo menor valoración en las habilidades personales. 
Es así, que hay estudios que evidenciaron un nivel de insatisfacción laboral que refuta 
el estudio realizado en la empresa Full Terra Umasi S.R.L, como manifiestan Alcón 
(2014) quien sostiene que la insatisfacción laboral en su unidad de estudio se debió a 
que el ambiente laboral se ve afectado por un pésimo clima de confianza ya que no se 
propicia logros colectivos a través de esfuerzos con los docentes, existiendo poca 
comunicación, no es consensuada la toma de decisiones lo cual afecta al desempeño 
del trabajo en equipo, estos resultados son diferentes al presente estudio posiblemente 
porque su población estuvo compuesta por docentes donde el gerente no opera 
estrategias para solucionar conflictos, del mismo modo Jara (2016) y su investigación 
de la satisfacción laboral en la empresa Cósmica Cia Ltda, menciona que en su 
población estudiada se evidenció un efecto negativo en el clima laboral debido a que 
el personal presenta inadecuados canales de comunicación conduciendo a pésimas 
relaciones interpersonales, habiendo ausencia de compañerismo, además el 91% del 
personal indicaron que no se sienten respetados ni valorados dentro de su área de 
trabajo y no conocen de manera correcta sus responsabilidades y políticas de la 
empresa, en contraste con nuestro estudio, el personal de Full Terra Umasi S.R.L, el 
95% afirmaron que existían buenos canales de comunicación entre jefes y 
trabajadores para cultivar las relaciones interpersonales en la organización, de la 
misma manera, se identificaron similitud de estudio en cuanto a la variable satisfacción 
laboral y sus dimensiones como el estudio de Rebolledo (2015), quien hizo su estudio 
en un centro comercial midiendo la calidad de vida y satisfacción laboral en los 
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trabajadores, identificando que con respecto a la remuneración los varones se sentían 
más satisfechos que las mujeres, porque ellas se sentían con mayor responsabilidad 
en el hogar, así mismo existían más mujeres que varones trabajando, siendo diferente 
en nuestro estudio donde se evidencio que hay más personal de sexo masculino que 
femenino, este resultado difiere al nuestro ya que se es realizado en un centro 
comercial siendo está muy distinta al sector empresarial como en nuestro estudio 
enfocado en la minería y la construcción de obras civiles, en este sentido Condori & 
Córdova (2018) se demostró relación entre las variables satisfacción laboral y la actitud 
hacia el cambio de los trabajadores de la minera Titán, se identificó que estuvo 
compuesto por 151 trabajadores y de acuerdo a los resultados se sentían insatisfechos 
con la remuneración y las relaciones sociales, lo cual afectaba su desempeño laboral, 
refutando con nuestro estudio ya que el personal de Full Terra Umasi S.R.L, se sentían 
satisfechos con la remuneración que percibían, existe similitud con nuestro estudio ya 
que ambos tienen actividades similares de construcción y minería, al igual que el 
estudio de Quea (2018) en su investigación en la empresa minera Aruntani, similar a 
nuestra actividad de estudio, sostuvo que si existe relación significativa entre los 
factores de satisfacción laboral y clima organizacional, encontrándose un nivel parcial 
de insatisfacción lo cual afectó la actitud del trabajador hacia su organización debido a 
factores relacionados con los beneficios sociales, políticas administrativas, 
remunerativos, relaciones sociales o interpersonales y relación con la autoridad 
impidiendo el compromiso para obtener resultados óptimos, mientras que en nuestro 
estudio se evidenció una satisfacción favorable y que las dimensiones higiénicas 
estuvo bien manejada por la empresa, se determinó similitud en cuestión a un buen 
nivel de satisfacción laboral, este resultado respalda posiblemente la teoría de Lawler 
(1973) quien menciona que la satisfacción depende de la comparación entre la 
recompensa obtenida por el rendimiento y su esfuerzo en su centro de trabajo y lo que 
el trabajador consideraba correcta, probablemente el trabajador de la Minera Aruntani, 
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no se encontraba satisfecho con las utilidades que recibe y espera más de la empresa 
(Ver Figura 16), tal como lo señala Zurita (2017) quien hizo un diagnóstico y propuesta 
para mejorar la satisfacción laboral en base a la teoría de Herzberg, la cual es similar 
a la teoría aplicada en nuestro estudio, en sus resultados tuvieron alto nivel de 
satisfacción laboral y fue principalmente por elevados factores motivadores como son 
el trabajo en sí, el logro, crecimiento, reconocimiento y responsabilidad, ya que realizan 
actividades creativas lo cual incrementa sus conocimientos, buscando el logro 
personal y profesional, en relación con nuestro estudio el personal indicó que en la 
empresa realizan capacitaciones que fomentan el desarrollo y crecimiento personal y 
profesional por otro lado, en cuanto al factor externo o higiénico se evidenció 
insatisfacción en los colaboradores de la organización respecto a la relación estrecha 
con la supervisión, nuestra investigación también tiene similitud con el estudio de 
Gonzales & López (2016) habiendo semejanza en cuanto a la actividad de la 
constructora Galvaoz S.A, sin embargo, difiere en cuanto a los resultados ya que se 
evidenciaron que el 39% se sienten insatisfechos, esto se debió a que la comunicación, 
relaciones interpersonales y la convivencia es inadecuada ya que los trabajadores 
reciben maltrato por parte de sus supervisores, esto surge posiblemente porque no 
capacitan al personal en temas relacionados con el correcto manejo de habilidades 
directivas, por lo que surge temor y desconfianza en dicha empresa, en contraste con 
nuestro estudio el 41% manifestaron que la calidad de supervisión por parte del jefe 
permiten que el trabajador pueda ejercer de manera confiada su labor, debiéndose a 
que tienen buenas relaciones interpersonales entre compañeros ya que antes de 
laborar todos reciben capacitación y estímulos para realizar un buen trabajo, tal como 
el estudio  de satisfacción laboral y cómo influye en el desempeño laboral de Cruz & 
Esquivel (2017), en la empresa Sedapar a una muestra de 27 colaboradores, el 52% 
indico que mantienen buenas relaciones con sus compañeros y el 78% también 
mantienen buenas relaciones con sus supervisores similar a nuestro estudio, 
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comprobando que hay una buena satisfacción laboral, sin embargo hay factores 
desfavorables que afectan su normal desempeño, como es el salario, al igual que en 
nuestro estudio este factor tuvo un 27,9% de desaprobación, en donde los 
colaboradores manifestaron que en la remuneración no incluyen incentivos adicionales 
al trabajo y que de alguna manera desmotiva su normal desempeño(Ver Anexos), 
todos los trabajadores de una empresa esperan que su esfuerzo y su mayor 
desempeño traiga consigo buenas recompensas, dicha definición está respaldada por 
Vroom (1964), quizás los trabajadores sientan que no se les reconoce su esfuerzo, 
siendo este el motivo de su bajo desempeño laboral, por otro lado, Condori (2015) su 
investigación tuvo similitud con nuestro estudio en cuanto a liderazgo personal y su 
influencia en la satisfacción laboral de los docentes con cargos directivos, en ambos 
estudio se encontraron que el manejo controlado del liderazgo tuvo gran importancia 
ya que es parte de las habilidades directivas, lo cual conllevo a las relaciones 
interpersonales fluidas ya que en dicha institución se reconocen los logros del personal 
al igual que en nuestro estudio, estos factores han sido claves en la buena satisfacción 
laboral y el correcto desempeño laboral, haciendo hincapié en este punto en nuestros 
resultados el 60,7% manifestaron que los factores de satisfacción laboral están siendo 
controladas y  son buenas (Ver Tabla 13), admitiendo lo establecido por el autor 
Chiavenato (2011) quien plantea que las recompensas influyen de manera significativa 
en el comportamiento de los trabajadores, así mismo menciona también que las 
recompensas sociales y morales son simbólicas y no materiales que conducen a la 















Primero: se determinó que sí existe relación entre las habilidades directivas y la satisfacción 
laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia de 
Espinar-Cusco, 2018, con un Rho de Spearman de 0,688 que muestra que esta relación es 
positiva moderada con un nivel de significancia menor al 0,05. Donde se indica que a medida 
que aumente las habilidades directivas mayor será la satisfacción laboral. 
Segundo: se determinó que existe relación entre las habilidades personales con la 
satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar-Cusco, 2018, con un Rho de Spearman de 0.523 lo que muestra que 
hay relación positiva moderada y un nivel de significancia menor al 0.05. Donde se indica 
que las habilidades personales a medida que se desarrollan tendrán mayor satisfacción en 
la empresa. 
Tercero: se estableció que si existe relación entre las habilidades interpersonales con la 
satisfacción laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la 
provincia de Espinar-Cusco, 2018, con un Rho de Spearman de 0.534 indicándose relación 
positiva moderada frente al grado de significancia menor a 0.05. Se determina que las 
habilidades interpersonales mejoran la satisfacción laboral en los trabajadores. 
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Cuarto: se conoció que existe relación entre las habilidades grupales con la satisfacción 
laboral en la empresa constructora y contratista Full Terra Umasi S.R.L., en la provincia de 
Espinar-Cusco, 2018, con un Rho de Spearman de 0.672, lo cual revela que hay relación 
positiva moderada y un nivel de significancia menor al 0.05. Indica que a medida que se 


































Primero. Se recomienda que en la empresa Full Terra Umasi S.R.L, se esfuercen en 
desarrollar de manera correcta sus habilidades directivas: personales, interpersonales y 
grupales, a través de charlas y capacitaciones, para el buen trato y empatía, logrando de 
esta forma una satisfacción laboral en los trabajadores, cuya acción se vea reflejada en 
relación directa con ellos, así mismo en el momento de trabajar en equipo, logrando una 
integración del personal con sus compañeros de trabajo.  
Estos resultados se lograrán a través de herramientas como el Empowerment, donde 
primero se pueda acondicionar los puestos de trabajo, para que el personal se sienta 
cómodo y de esta manera tengan sentido de pertenencia, orientación, responsabilidad y 
desarrollen atributos como retos, rendimientos significativos, y así tomar mejores 
decisiones. En segundo lugar, se orientará planes de carrera y facilidades que la empresa 
proporcione para mejorar su calidad de vida y la de su familia, donde se les brinde 
beneficios y bonos a los trabajadores, así el personal desarrollará línea de carrera dentro 
de la entidad. Como tercer punto se debe diseñar planes de capacitación integral para el 
desarrollo de las habilidades técnicas en cada empleado y así también los equipos, las 
cuales están a cargo de otro personal, deben hacerse cargo por el rendimiento para la 
consecución de resultados, los cuales serán asumidas por los supervisores, quienes 
minimizarán la rotación del personal a través de un buen clima laboral de la empresa. Por 
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último, está el entrenamiento, donde la herramienta Empowerment debe dirigir a todos, y 
resolver conflictos sin la necesidad de tener que apelar a una autoridad superior, también 
los directivos deben reconocer oportunamente los logros y tratar a los colaboradores con 
dignidad y respeto, otorgando capacitación necesaria para alcanzar los objetivos que la 
empresa quiere lograr, mediante el empoderamiento que brinde a sus empleados y 
trascender en la gestión empresarial.  
También se recomienda la utilización de la herramienta Coaching, donde la empresa 
comprenda que el personal es un activo muy importante, es por ello que se recomienda 
que los directivos tomen sesiones de Coach con consultores externos, el cual se pueda 
realizar tanto en directivos y también con equipos de trabajo, estas sesiones tendrán una 
duración de dos horas, donde se visualizaran las fortalezas y debilidades de cada miembro 
del equipo y se reflejara cuáles son sus cualidades y habilidades, mostrando la manera de 
direccionar y gestionar de la mejor forma a sus trabajadores. Así también manejar una 
matriz de monitoreo que sea evaluado con un Coach, de esta manera ver el logro y 
progreso que se consiguen, ayudando al directivo a replantearse y ver sus puntos críticos 
que más adelante puedan causar cuellos de botella, siendo importante que realicen el 
Feedback o retroalimentación para optimizar su gestión en los diferentes procesos.   
Segundo. Se recomienda mantener flexibilidad en las habilidades interpersonales debido 
a los cambios que ocurren dentro de la empresa, organizando eventos extra laborales de 
integración del personal, realizando de manera periódica, para mejorar la relación y clima 
laboral en la organización, generando y uniendo lazos de amistad, solidaridad, cultura y 
deporte, con ello mejorará la cultura organizacional de la empresa, con principios sólidos y 
de compañerismo, minimizando aspectos de estrés laboral que afecten el desempeño 
normal del trabajador.  
Debe establecerse un número de actividades y eventos de acuerdo al sistema de trabajo 
de la entidad, en fechas festivas como aniversarios, fiestas patrias, fin de año, trazando 
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retos que involucren optimizar el trabajo en equipo, de acuerdo a cada área que tiene la 
empresa, incluyendo a jefes y subordinados, tales actividades deberían ser premiados y 
reconocidos por la empresa, así el personal sentirá que es un elemento importante dentro 
de su trabajo mejorando su confianza y su satisfacción laboral ya que todo ello permitirá 
mejorar la dinámica empresarial influyendo en el correcto desempeño del trabajador.  
Tercero. Sugerimos que la empresa Full Terra Umasi S.R.L, debe manejar de manera 
objetiva el comportamiento de los trabajadores de la empresa y encontrar las condiciones 
que alienten una confrontación constructiva, teniendo un adecuado manejo de conflicto, a 
través de herramientas que impulsen las políticas administrativas. 
Dichas herramientas pueden ser visuales y auditivas, organizando charlas periódicas, 
permitiendo a los trabajadores conocer el estado actual y el avance de la empresa, para 
que ellos experimenten un progreso profesional y así tengan sentido de pertenencia, con 
el fin de dar un nuevo impulso y mejorar la calidad en su servicio. Las políticas 
administrativas deben consistir en escuchar y atender las incomodidades del colaborador 
para fortalecer la confianza y sinergia dentro del sistema. Las herramientas visuales, 
podrían ser brindando mensajes al personal mediante videoconferencias, el cual sea 
rápido, otra herramienta que se sugiere es la implementación de la intranet que ayudara a 
la comunicación interna y actualización de información, estas ayudaran de forma oportuna 
en la aplicación del Jus in Time, así mismo se pueden implementarse a través de afiches, 
periódicos, diapositivas, redes sociales, que describan la misión, visión, políticas y las 
metas a corto, mediano y largo plazo, las cuales pueden ser publicadas en áreas visibles, 
como periódicos murales y salas de reuniones, entre otros. En cuanto a las políticas 
auditivas se pueden fomentar brindando mensajes al personal a través de buzones de 




Cuarto. De acuerdo a los resultados obtenidos se sugiere que la empresa brinde mayor 
atención a las necesidades de los trabajadores, de esta manera tengan mayores 
aspiraciones para conseguir oportunidades de ascenso donde la empresa debe brindar 
cursos de capacitación, se debe realizar una capacitación preventiva, la cual este orientada 
a evitar cambios que se presenten en el entorno empresarial y tecnológico, donde la 
empresa prepare a su personal para estos cambios, en la utilización de nuevos equipos, 
así también se sugiere una capacitación correctiva, que ayudara a solucionar problemas 
que se presenten en el tema del desempeño del personal, donde se apliquen pruebas de 
evaluación, las cuales se realicen periódicamente para identificarlos con anterioridad y 
determinar cuáles son factibles de solución a través de capacitación. Y por último se debe 
realizar la capacitación en desarrollo de carrera, el cual ayudara al trabajador a ocupar 
diferentes posiciones en la empresa, las cuales tienen exigencias y responsabilidades, 
ayudando a fidelizar al cliente interno y minimizar la taza de rotación y despidos, ayudando 
también a la diversificación de la entidad, así también ofrecer charlas, seminarios y cursos 
de capacitación, ofreciéndoles línea de carrera, que se realicen al interior de la empresa 
para generar el compromiso y de esta forma permitirles evolucionar profesionalmente a 
través nuevos conocimientos para completar y mejorar el desempeño de sus funciones y 




























   Anexo 1. Instrumento de recolección de datos 
 
   Fuente: Elaboración propia  
CARACTERISTICAS DEL ENCUESTADO
Edad De 46 a más años
Género
Estado civil Conviviente Divorciado (a)
Grado Académico Universitario
Años de trabajo en la institución Mas de 10 años














































































El directivo tiene la capacidad para aplicar los conocimientos y llevarlo a la práctica. 1 2


































Maneja estrategias motivadoras para promover la armonía dentro y fuera de la empresa disponiendo de espacios cómodos para su 
buen trabajo.
1 2
Cuando encuentra errores en los procesos del trabajo el directivo evita incidir en el problema y se enfoca en la solución. 1 2
3 4 5
3 4 5
El directivo tiene habilidad para identificar y resolver problemas para el logro de la misión y visión de la empresa 1 2
El directivo realiza una supervisión eficaz empleando el vocabulario adecuado en el mensaje que quiere transmitir hacia el personal. 1 2
3 4 5
3 4 5
Existen canales de comunicación entre jefes y trabajadores para cultivar las relaciones interpersonales de apoyo en la organización. 1 2
El directivo es persuasivo y logra que los trabajadores acepten sus planteamientos para el cumplimiento de sus funciones. 1 2
3 4 5
3 4 5
El directivo participa en la elaboración de planes y proyectos de la empresa. 1 2
El directivo aprovecha los conflictos para fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar la satisfacción laboral. 1 2
3 4 5
3 4 5
El directivo genera acuerdos y consensos para ejecutar planes institucionales. 1 2
El directivo permite que algunas decisiones sean tomadas en equipo para el logro de objetivos. 1 2
3 4 5
3 4 5
El directivo permite que algunas funciones sean delegadas a algún colaborador responsable con el cumplimiento de sus labores. 1 2
El directivo establece metas claras para los equipos de trabajo retribuyendo su esfuerzo. 1 2
3 4 5
3 4 5
El directivo determina metas claras para los equipos de trabajo, asignado tareas que impliquen retos. 1 2
El directivo administra y estimula los cambios positivos. 1 2
3 4 5
3 4 5
El directivo aplica diversos estilos de liderazgo entre sus colaboradores en el trabajo y celebra sus éxitos. 1 2
Ud. Busca propuestas de solución ante un problema de su institución. 1 2
3 4 5
3 4 5
Ud. Cumple con sus metas y objetivos propuestos tanto en lo personal como en lo laboral. 1 2
Ud., Siente la necesidad de seguir superándose en el ámbito profesional, actualizándose permanentemente. 1 2
3 4 5
3 4 5
El trabajo que usted desempeña, le proporciona oportunidades de crecimiento económico y profesional. 1 2
Cuando le delegan funciones usted se considera responsable en el cumplimiento de las mismas 1 2
3 4 5
3 4 5
Ud. se encuentra comprometido con la labor que realiza en la empresa. 1 2
 Recibe Ud. algún tipo de reconocimiento por el desempeño de su labor. 1 2
3 4 5
3 4 5
Reconocen el esfuerzo de su trabajo, fuera de su jornada laboral 1 2




Su trabajo le brinda la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades y destrezas. 1 2
3 4 5
3 4 5
Menos de un año De 1 a 5 años De 6 a 10 años
3 4 5
3 4La supervisión que ejerce su jefe permite desarrollar su labor.
La empresa realiza capacitaciones para el desarrollo y crecimiento del personal.
Marque con una (X) según considere cada uno de los enunciados detallados a continuación, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificación: (1): Muy en desacuerdo; (2): En 






Los canales de difusión de la empresa comunican sus políticas y normas. 1
Soltero Casado 
Primaria Secundaria Técnico
“HABILIDADES DIRECTIVAS Y SU RELACIÓN CON LA SATISFACCIÓN LABORAL EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA Y CONTRATISTA FULL TERRA UMASI S.R.L. EN 
LA PROVINCIA DE ESPINAR -CUSCO, 2018”
El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación, tiene como objetivo recoger valiosa opinión sobre HABILIDADES DIRECTIVAS Y SATISFACCION LABORAL en tal sentido 
invocamos su colaboración seria y responsable en las respuestas a las interrogantes planteadas, sus respuestas son confidenciales y anónimas Antes de responder, por favor tener en 
cuenta lo siguiente respecto del tipo de respuesta que va a dar:
De 18 a 25 años De 26 a 35 años De 36 a 45 años
Femenino Masculino
Se siente motivado al realizar su trabajo con los equipos y materiales con los que cuenta. 1 2 3 4 5
La distribución física de su área de trabajo favorece y facilita la realización de sus labores.
La remuneración que recibe el colaborador es la adecuada según el desarrollo de sus capacidades.
En la remuneración se incluyen incentivos adicionales en el trabajo.
3 4 51 2
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Anexo 3. Validaciones del instrumento 
Juicio de experto 01:  
Certificado de validez de contenido que mide habilidades directivas y satisfacción laboral. 















Juicio de experto 02:  
Certificado de validez de contenido que mide habilidades directivas y satisfacción laboral 














Juicio de experto 03 
Certificado de validez de contenido que mide habilidades directivas y satisfacción laboral. 

















Anexo 4. Estadística del total de elementos 
Cuando se elimina el elemento  
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de escala si 








Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
p1 104,99 311,712 ,420 ,595 ,904 
p2 104,51 315,590 ,405 ,531 ,904 
p3 105,09 317,380 ,367 ,590 ,905 
p4 104,62 314,784 ,428 ,610 ,904 
p5 104,49 317,360 ,325 ,529 ,906 
p6 104,40 321,940 ,254 ,409 ,906 
p7 104,30 311,737 ,560 ,487 ,902 
p8 104,19 316,099 ,383 ,534 ,905 
p9 104,13 310,286 ,556 ,622 ,902 
p10 104,24 311,807 ,529 ,585 ,903 
p11 104,53 315,071 ,434 ,635 ,904 
p12 104,74 316,495 ,391 ,470 ,905 
p13 104,27 311,609 ,540 ,536 ,903 
p14 104,29 311,486 ,564 ,612 ,902 
p15 104,40 309,508 ,602 ,595 ,902 
p16 104,29 306,324 ,617 ,534 ,901 
p17 104,31 312,632 ,508 ,638 ,903 
p18 104,32 315,299 ,416 ,524 ,904 
p19 103,79 315,925 ,382 ,587 ,905 
p20 103,84 313,074 ,387 ,492 ,905 
p21 103,87 313,062 ,433 ,458 ,904 
p22 103,93 311,621 ,467 ,473 ,904 
p23 103,74 318,930 ,323 ,494 ,906 
p24 103,79 316,688 ,329 ,534 ,906 
p25 104,58 311,612 ,437 ,571 ,904 
p26 104,47 316,136 ,361 ,471 ,905 
p27 104,34 309,436 ,573 ,619 ,902 
p28 104,33 310,568 ,520 ,488 ,903 
p29 104,11 314,096 ,441 ,536 ,904 
p30 104,24 309,941 ,546 ,606 ,902 
p31 104,95 317,113 ,289 ,588 ,907 
p32 104,47 308,208 ,511 ,696 ,903 
p33 104,47 308,150 ,518 ,741 ,903 
p34 104,26 309,531 ,517 ,574 ,903 



































































































































1 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 
2 4 3 4 4 3 5 3 3 4 3 4 3 3 3 4 5 4 4 
3 4 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
5 1 2 1 4 4 3 3 4 4 4 5 1 4 4 4 4 4 3 
6 2 3 1 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 
7 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 
8 3 4 3 3 5 4 4 4 5 4 3 3 5 4 4 5 4 3 
9 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
10 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
11 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
12 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 3 2 4 2 4 
13 1 3 1 1 3 3 3 4 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 
14 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
15 3 3 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 
16 4 3 2 3 5 3 4 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 4 
17 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 
18 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
19 3 3 1 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 
20 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 
21 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 2 
22 4 4 2 2 4 3 4 4 3 4 2 2 3 4 4 4 3 4 
23 4 4 3 3 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
24 2 2 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
25 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 
26 4 4 2 2 1 4 3 3 1 1 1 2 2 4 2 2 1 2 
27 1 4 1 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 5 
28 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
30 2 4 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
119 
 
33 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 
34 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
35 4 3 4 3 5 3 5 4 5 3 4 3 4 4 4 3 5 3 
36 1 3 4 3 4 3 4 4 4 1 4 1 4 3 1 1 4 3 
37 4 5 1 4 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 4 3 4 3 
38 1 4 3 4 2 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 
39 3 2 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 
40 4 1 2 3 2 4 4 3 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 
41 4 4 2 4 3 4 4 4 4 3 2 4 2 4 4 4 4 1 
42 2 2 4 4 5 5 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 3 
43 2 3 2 4 3 4 2 5 3 4 2 2 2 2 3 4 2 4 
44 4 4 1 4 4 2 2 5 5 2 2 1 5 2 4 4 4 4 
45 2 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 2 4 2 4 
46 2 1 2 2 3 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 
47 1 2 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 3 
48 1 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
49 1 2 1 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 
50 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
52 1 5 3 3 1 1 4 1 4 1 1 1 1 1 3 1 1 3 
53 3 1 3 1 5 5 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
54 3 4 2 4 3 1 5 3 5 2 3 2 3 4 4 4 3 2 
55 1 3 1 3 4 3 4 1 4 3 4 4 4 5 2 4 4 3 
56 1 2 3 4 1 2 4 4 4 3 2 3 4 2 4 2 4 4 
57 3 4 2 3 3 5 4 3 5 2 3 2 3 3 3 5 2 4 
58 1 5 1 2 3 4 2 4 2 5 3 4 4 2 4 4 3 2 
59 2 2 2 1 4 4 4 4 4 4 3 1 4 4 2 4 3 1 
60 1 3 4 4 1 3 3 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 
61 1 1 2 2 2 4 4 4 4 4 3 2 2 1 4 4 4 3 
62 3 4 2 3 4 3 4 1 4 3 4 4 4 2 3 2 4 4 
63 1 2 2 2 1 3 1 3 3 4 4 2 1 4 4 2 4 4 
64 3 4 2 1 4 4 4 3 5 2 3 2 5 4 3 4 1 4 
65 4 4 4 4 1 3 3 5 4 4 4 4 4 2 4 1 4 4 
66 1 5 1 2 3 4 4 4 3 4 2 1 4 4 4 1 4 3 
67 4 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 
68 4 3 1 2 3 2 3 2 3 4 4 2 1 4 2 4 4 3 
69 1 1 2 2 2 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 
70 4 3 3 2 3 5 4 3 2 1 3 4 4 2 4 3 3 5 
71 1 1 2 2 2 4 4 4 4 3 2 3 4 3 4 2 4 4 
72 1 4 1 3 4 3 2 2 1 2 3 2 3 4 3 2 4 4 
120 
 
73 3 3 3 4 1 3 3 4 4 4 4 2 2 1 4 4 4 3 
74 2 3 3 4 1 3 3 4 4 4 4 1 4 4 2 4 4 3 
75 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 4 5 
76 2 4 2 3 3 1 3 4 3 4 1 3 2 3 2 4 4 2 
77 1 3 3 1 3 4 2 3 3 4 2 1 4 4 2 4 3 1 
78 3 3 4 4 3 2 4 4 3 4 1 3 2 1 4 4 4 3 
79 3 4 3 2 1 3 1 3 5 2 3 2 5 4 3 4 1 4 
80 4 3 3 2 3 4 4 4 3 4 2 1 4 4 4 1 3 1 
81 1 3 3 4 2 3 1 3 5 2 3 2 3 4 4 4 4 3 
82 1 2 1 3 4 3 4 1 4 3 4 4 4 5 2 4 3 1 
83 1 4 3 4 2 3 3 5 4 4 2 1 4 4 4 3 1 4 
84 1 5 2 2 3 1 3 4 4 4 2 1 4 4 4 2 2 4 
85 2 3 2 4 1 3 4 1 2 1 3 4 4 2 3 5 2 4 
86 3 4 3 4 2 3 1 4 2 1 3 3 2 3 3 3 1 4 
87 1 1 2 2 3 2 3 4 4 4 4 4 4 3 1 2 3 4 
88 3 2 3 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 3 1 3 2 4 
89 1 1 2 3 4 4 2 4 1 4 3 1 3 4 3 2 4 5 
90 4 4 3 2 4 2 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 
91 1 2 1 3 4 4 3 2 2 5 3 4 4 2 4 1 4 4 
92 2 3 3 1 4 4 2 2 1 2 3 2 3 3 2 4 5 4 
93 4 2 3 4 1 2 4 4 4 3 2 3 4 3 1 3 2 4 
94 3 3 3 4 1 2 4 4 4 3 2 4 4 3 1 3 2 4 
95 1 4 1 3 4 4 4 4 2 4 3 3 2 3 3 1 4 4 
96 3 1 2 3 4 4 3 2 2 4 2 3 3 2 4 3 3 2 
97 4 4 3 2 3 4 4 2 3 4 1 1 4 4 4 4 3 2 
98 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 
99 3 4 2 3 3 1 3 4 3 4 1 3 2 3 2 4 4 2 
100 4 3 2 4 3 1 3 4 2 4 2 3 3 4 4 4 4 4 
101 1 2 1 3 4 3 2 2 1 1 3 2 4 4 4 4 4 4 
102 1 4 1 1 3 4 4 1 2 1 3 4 4 2 4 1 4 3 
103 1 4 1 1 3 4 4 4 3 4 1 3 3 4 4 3 3 3 
104 1 2 1 3 4 3 2 2 3 4 5 3 4 3 1 3 3 2 
105 1 3 4 4 1 3 3 5 4 4 4 4 4 2 3 2 4 4 
106 3 4 3 4 4 2 4 4 4 2 3 2 1 4 2 4 1 5 
107 3 3 2 4 3 2 4 4 4 3 4 4 4 2 4 1 4 3 
108 1 1 2 3 4 4 4 4 4 3 1 3 2 3 2 4 4 2 
109 4 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
110 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
111 1 2 1 4 4 3 3 4 4 4 5 1 4 4 4 4 4 3 
112 2 3 1 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 
121 
 
113 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 
114 3 4 3 3 5 4 4 4 5 4 3 3 5 4 4 5 4 3 
115 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
116 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
117 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
118 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 3 2 4 2 4 
119 1 3 1 1 3 3 3 4 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 
120 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
121 3 3 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 
122 4 3 2 3 5 3 4 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 4 
123 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 
124 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
125 3 3 1 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 
126 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 
127 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 2 
128 4 4 2 2 4 3 4 4 3 4 2 2 3 4 4 4 3 4 
129 4 4 3 3 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
130 2 2 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
131 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 
132 4 4 2 2 1 4 3 3 1 1 1 2 2 4 2 2 1 2 
133 1 4 1 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 5 
134 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
135 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
136 2 4 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
137 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
138 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
139 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
140 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 3 2 4 2 4 

























































































































1 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 3 
2 5 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 
3 5 5 5 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 5 4 2 4 4 4 
5 4 4 4 3 4 2 3 4 2 4 3 4 4 3 1 5 
6 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 2 4 3 3 
7 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 
8 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 2 4 4 4 
9 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 
10 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 
11 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 
12 4 3 3 2 4 2 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 
13 4 4 5 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
15 4 5 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 
16 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 2 2 4 4 
17 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
18 2 4 4 4 4 4 3 2 3 3 2 3 2 4 2 2 
19 3 4 4 4 4 5 1 4 3 3 3 3 1 3 3 2 
20 2 1 2 1 4 5 1 3 1 3 4 3 1 1 4 4 
21 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
22 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 1 4 4 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 
25 4 4 3 4 5 2 1 3 3 3 4 3 1 1 1 2 
26 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 5 5 
27 4 5 5 4 5 5 1 4 4 4 5 4 1 3 4 5 
28 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 4 3 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 
33 5 3 2 2 2 2 4 2 3 3 3 2 5 5 3 3 
34 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
123 
 
35 4 4 3 5 4 3 4 4 4 5 3 3 3 4 4 5 
36 1 5 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 5 1 1 3 3 3 5 1 2 3 4 
38 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
39 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 
41 1 1 1 1 4 3 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 
42 3 1 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 
43 2 5 2 3 4 2 3 4 4 2 3 2 3 2 2 2 
44 2 5 2 2 2 5 1 1 3 2 4 5 5 1 4 5 
45 4 4 4 4 4 4 2 1 4 4 4 4 1 1 4 1 
46 2 3 2 3 1 1 3 1 3 1 2 1 3 2 1 1 
47 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 4 4 4 4 4 4 1 1 3 3 3 3 1 3 3 3 
49 3 3 5 4 4 5 2 2 2 3 4 4 2 3 3 4 
50 4 4 5 3 4 2 2 3 2 2 4 2 1 2 1 1 
51 2 1 2 5 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 
52 5 1 1 1 4 1 2 5 3 1 3 1 1 1 1 1 
53 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
54 3 4 4 4 4 3 1 3 4 4 1 3 5 5 4 5 
55 4 5 1 3 4 4 2 1 1 4 5 3 1 1 1 4 
56 2 5 3 4 5 2 1 3 4 4 3 2 4 4 1 4 
57 4 6 6 4 4 4 3 4 2 2 4 3 1 4 1 4 
58 3 4 4 2 3 2 3 4 2 2 4 4 1 4 1 4 
59 4 5 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 1 4 2 4 
60 4 2 3 3 4 4 1 4 2 1 4 3 1 4 2 4 
61 5 2 4 4 5 4 2 4 4 1 4 3 3 4 2 4 
62 5 4 4 1 1 3 3 3 4 1 4 4 1 4 2 4 
63 2 4 5 4 5 4 4 1 2 4 5 4 1 4 2 4 
64 5 2 3 5 1 5 4 1 2 4 3 4 1 4 3 4 
65 4 2 4 4 5 4 2 2 2 3 4 4 3 4 3 4 
66 4 1 5 4 4 5 2 2 3 5 4 4 3 4 3 4 
67 5 4 2 5 4 5 1 3 4 4 1 4 3 4 3 4 
68 4 5 5 4 4 4 4 1 3 3 4 3 3 4 3 4 
69 3 4 4 2 2 4 4 1 3 2 4 3 3 4 3 4 
70 2 4 3 4 5 1 4 1 3 2 4 3 3 4 3 4 
71 2 4 3 4 4 4 2 1 2 4 5 3 1 1 4 4 
72 5 4 4 1 5 2 4 4 3 2 4 5 3 4 3 4 
73 1 3 4 3 4 4 5 4 5 5 4 3 3 3 4 4 
74 4 2 2 4 4 4 1 3 3 3 4 3 3 4 4 4 
124 
 
75 4 5 2 1 5 2 1 3 4 4 1 4 2 3 3 4 
76 3 1 5 5 3 4 4 1 2 4 4 4 2 3 4 4 
77 4 1 4 4 3 4 4 4 3 2 4 5 3 4 3 4 
78 1 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 5 4 
79 5 1 3 3 4 4 1 3 4 4 3 2 4 4 3 4 
80 4 5 4 3 4 4 3 2 1 4 1 2 4 4 1 4 
81 1 3 4 3 3 4 4 2 1 4 2 1 4 4 2 4 
82 4 5 4 4 4 4 5 2 2 3 2 1 4 4 1 4 
83 5 1 3 4 4 1 3 4 4 2 5 3 4 4 3 4 
84 5 4 4 5 1 5 1 3 4 4 1 3 5 5 3 5 
85 4 3 4 3 4 4 5 4 5 3 4 3 5 3 4 3 
86 4 1 5 4 4 2 4 2 5 5 4 3 3 3 4 3 
87 4 5 2 2 3 2 3 4 3 2 4 4 2 2 3 3 
88 5 4 5 4 4 5 2 4 2 1 4 4 2 2 3 3 
89 4 5 1 4 5 4 1 4 4 1 4 4 2 2 4 1 
90 4 4 3 5 2 4 3 3 2 2 4 4 2 2 4 3 
91 4 5 2 4 4 5 3 4 4 3 2 1 2 2 4 3 
92 4 5 1 4 4 5 3 4 4 3 2 1 2 2 4 3 
93 5 4 5 4 4 4 2 4 4 2 2 1 2 2 4 3 
94 4 4 5 4 4 5 1 4 4 2 2 1 2 2 4 3 
95 2 3 5 5 2 4 4 1 2 4 3 4 1 2 4 2 
96 2 4 1 4 4 5 2 4 2 1 3 4 1 2 4 2 
97 3 4 4 2 2 4 4 1 2 4 3 4 1 2 4 2 
98 5 1 4 4 2 4 4 3 4 2 3 4 1 1 4 2 
99 4 3 4 4 4 5 2 4 3 3 3 4 1 1 4 2 
100 5 4 4 5 3 5 2 3 4 2 3 4 2 1 4 2 
101 5 3 3 4 2 5 2 4 3 2 3 4 2 1 4 2 
102 4 3 3 3 4 5 3 3 4 4 4 2 4 3 1 1 
103 5 4 2 5 4 5 3 3 3 4 3 2 4 5 1 1 
104 3 4 4 2 3 2 1 3 2 4 3 2 4 5 1 1 
105 5 4 4 5 3 2 3 2 1 4 5 3 1 1 1 1 
106 4 2 2 4 4 4 1 3 4 4 3 2 4 5 1 1 
107 2 5 2 1 5 2 4 3 3 3 3 4 2 1 1 1 
108 3 4 4 1 5 2 4 3 3 3 2 5 4 1 1 1 
109 5 5 5 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
110 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 5 4 2 4 4 4 
111 4 4 4 3 4 2 3 4 2 4 3 4 4 3 1 5 
112 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 2 4 3 3 
113 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 
114 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 2 4 4 4 
125 
 
115 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 
116 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 
117 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 
118 4 3 3 2 4 2 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 
119 4 4 5 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
120 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
121 4 5 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 
122 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 2 2 4 4 
123 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
124 2 4 4 4 4 4 3 2 3 3 2 3 2 4 2 2 
125 3 4 4 4 4 5 1 4 3 3 3 3 1 3 3 2 
126 2 1 2 1 4 5 1 3 1 3 4 3 1 1 4 4 
127 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
128 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
129 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 1 4 4 4 
130 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 
131 4 4 3 4 5 2 1 3 3 3 4 3 1 1 1 2 
132 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 5 5 
133 4 5 5 4 5 5 1 4 4 4 5 4 1 3 4 5 
134 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
135 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 4 3 
136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
137 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 
138 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 
139 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 
140 4 3 3 2 4 2 3 3 2 4 4 3 3 3 4 3 







Anexo 7. Matriz de consistencia 
Pregunta General Objetivos Hipótesis especificas Variables Dimensiones  Indicadores Metodología 
¿Cuál es la relación entre las 
habilidades directivas y la 
satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018? 
Determinar la relación entre 
las habilidades directivas con 
la satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018. 
Es posible que exista relación 
significativa entre las 
habilidades directivas y la 
satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L en la provincia de 











Manejo del estrés 
Solución de problemas 





experimental a) ¿Cómo es la relación entre 
las habilidades personales 
con la satisfacción laboral en 
la empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018? 
a) Determinar la relación entre 
las habilidades personales 
con la satisfacción laboral en 
la empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018. 
a) Es probable que exista 
relación significativa entre las 
habilidades personales con la 
satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018. 
Ganar poder e influencia 
Manejo de conflictos 
D3: Habilidades 
grupales 




Formación de equipos 
eficaces 
b) ¿Cuál es la relación entre 
las habilidades 
interpersonales con la 
satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018? 
b) Establecer la relación entre 
las habilidades 
interpersonales con la 
satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018. 
b) Es posible que exista 
relación significativa entre las 
habilidades interpersonales 
con la satisfacción laboral en 
la empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018. 
















c) ¿Cuál es la relación entre 
las habilidades grupales con 
la satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018? 
c) Conocer la relación entre 
las habilidades grupales con 
la satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018. 
c) Es probable que exista 
relación significativa entre las 
habilidades grupales con la 
satisfacción laboral en la 
empresa constructora y 
contratista Full Terra Umasi 
S.R.L., en la provincia de 
Espinar - Cusco, 2018”. 
D2: Higiénicos 
Administración y políticas 
de la empresa 
Calidad de la supervisión   
Remuneraciones Censal 
Condiciones físicas del 





Anexo 8. Tabla de medición de peso en porcentajes  















La empresa realiza capacitaciones para el desarrollo y crecimiento del personal. 
2.94% 2 El directivo tiene la capacidad para aplicar los conocimientos y llevarlos a la práctica.                             
Manejo del estrés 
2.94% 3 La empresa práctica hábitos beneficiosos para la salud (alimentos, deportes, controles), lo cual facilita la realización de su trabajo.              
2.94% 4 




2.94% 5 Cuando encuentra errores en los procesos del trabajo, el directivo evita incidir en el problema y se enfoca más en la solución.             




2.94% 7 El directivo realiza una supervisión eficaz empleando un vocabulario adecuado en el mensaje que quiere transmitir hacia el personal.  
2.94% 8 Existen canales de comunicación entre jefes y trabajadores para cultivar las relaciones interpersonales de apoyo en la organización. 
Ganar poder e 
influencia 
2.94% 9 El directivo es persuasivo y logra que los trabajadores acepten sus planteamientos para el cumplimiento de sus funciones.  
2.94% 10 El directivo participa en la elaboración de planes y proyectos de la empresa. 
Manejo de 
conflictos 
2.94% 11 El directivo aprovecha los conflictos para fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar la satisfacción laboral. 
2.94% 12 El directivo genera acuerdos y consensos para ejecutar planes institucionales.  
Habilidades 
grupales 
faculta miento y 
delegación 
2.94% 13 El directivo permite que algunas decisiones sean tomadas en equipo para el logro de objetivos.  
2.94% 14 El directivo permite que algunas funciones sean delegadas a algún colaborador responsable con el cumplimiento de sus labores. 




equipos eficaces 2.94% 16 
El directivo determina metas claras para los equipos de trabajo, asignando tareas que impliquen retos. 
Liderar el cambio 
positivo 
2.94% 17 El directivo administra y estimula los cambios positivos. 







2.94% 19 Ud. Busca propuestas de solución ante un problema de la institución. 




2.94% 21 Ud. Siente la necesidad de seguir superándose en el ámbito profesional, actualizándose permanentemente. 
2.94% 22 El trabajo que usted desempeña, le proporciona oportunidades de crecimiento económico y profesional. 
Responsabilidad 
2.94% 23 Cuando le delegan funciones, usted se considera responsable en el cumplimiento de las mismas. 
2.94% 24 Ud. se encuentra comprometido con la labor que realiza en la empresa. 
Reconocimiento 
2.94% 25 Recibe usted algún tipo de reconocimiento por el desempeño de su labor. 
2.94% 26 Reconocen el esfuerzo de su trabajo, fuera de su jornada laboral. 
Higiénicos 
Administración y 
políticas de la 
empresa 
2.94% 27 La empresa comunica y facilita los manuales y procedimientos de trabajo. 
2.94% 28 Los canales de difusión de la empresa comunican sus políticas y normas. 
Calidad de la 
supervisión 
2.94% 29 Su trabajo le brinda la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades y destrezas. 
2.94% 30 La supervisión que ejerce su jefe le permite desarrollar su labor.  
Remuneraciones 
2.94% 31 En la remuneración se incluyen incentivos adicionales en el trabajo.  
2.94% 32 La remuneración que recibe el colaborador es la adecuada según el desarrollo de sus capacidades.  
Condiciones 
físicas del del 
ambiente de de 
trabajo 
2.94% 33 La distribución física del área de trabajo favorece y facilita la realización de sus labores.  
2.94% 34 
Se siente motivado a realizar su trabajo con los equipos y materiales con los que cuenta. 
Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 9. Tabla de frecuencias del cuestionario por preguntas  
Tabla 22. Distribución de datos de edades 
 
Rango de edades Frecuencia Porcentaje 
De 18 a 25 años 49 35,0 
De 26 a 35 años 55 39,3 
De 36 a 45 años 24 17,1 
De 46 a más años 12 8,6 
Total 140 100,0 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
Figura 26. Niveles de edades. 



















De 18 a 25 años De 26 a 35 años De 36 a 45 años De 46 a más años
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Tabla 23. Distribución de genero 
Sexo Frecuencia Porcentaje 
Femenino 62 44,3 
Masculino 78 55,7 
Total 140 100,0 
   Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
            Figura 27. Niveles de genero 





















Tabla 24. Distribución de grado académico 
Grado académico Frecuencia Porcentaje 
Primaria 12 8,6 
Secundaria 20 14,3 
Técnico 43 30,7 
Universitario 65 46,4 
Total 140 100,0 
                           Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
     Figura 28. Niveles de grado académico adaptado del SPSS 23.0. 























Primaria Secundaria Tecnico Universitario
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Tabla 25. Distribución de estado civil 
 Frecuencia Porcentaje 
Soltero 53 37,9 
Casado 35 25,0 
Conviviente 37 26,4 
Divorciado 15 10,7 
Total 140 100,0 
Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
       Figura 29. Nivel de estado civil. 





















Soltero Casado Conviviente Divorciado
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Tabla 26. Distribución de años de trabajo en la institución 
Años de trabajo Frecuencia Porcentaje 
Menos de un año 64 45,7 
De 1 a 5 años 68 48,6 
De 6 a 10 años 8 5,7 
Total 140 100,0 
      Fuente: Elaboración propia adaptado del SPSS 23.0. 
 
 
            Figura 30. Nivel de años de trabajo en la institución. 























Menos de un año De 1 a 5 años De 6 a 10 años
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Pregunta N°01. La empresa realiza capacitaciones para el desarrollo y crecimiento del personal 
 









Muy en desacuerdo 43 30,7 30,7 30,7 
 En desacuerdo 27 19,3 19,3 50,0 










Válido     
 De acuerdo 40 28,6 28,6 98,6 
 Muy de acuerdo 2 1,4 1,4 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
Fuente: Adaptado del SPSS 23.0 
 
 




Pregunta N°02. El directivo tiene la capacidad para aplicar los conocimientos y llevarlo a 
la práctica. 
 








 Muy en desacuerdo 14 10,0 10,0 10,0 
 En desacuerdo 29 20,7 20,7 30,7 










Válido     
 De acuerdo 45 32,1 32,1 96,4 
 Muy de acuerdo 5 3,6 3,6 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  












Pregunta N°03. La empresa realiza práctica de hábitos beneficiosos para su salud 
(alimentos, deportes, controles), para facilitar la realización de su trabajo. 
 



















 Muy en desacuerdo 30 21,4 21,4 21,4 
 En desacuerdo 46 32,9 32,9 54,3 










Válido     
 De acuerdo 18 12,9 12,9 98,6 
 Muy de acuerdo 2 1,4 1,4 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
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Pregunta N°04. Maneja estrategias motivadoras para promover la armonía dentro y fuera 
de la empresa disponiendo de espacios cómodos para su buen trabajo. 
 









Muy en desacuerdo 15 10,7 10,7 10,7 
 En desacuerdo 40 28,6 28,6 39,3 
 
Válido 










 De acuerdo 52 37,1 37,1 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  












Pregunta N°05. Cuando encuentra errores en los procesos del trabajo el directivo evita 
incidir en el problema y se enfoca en la solución. 
 
















 Muy en desacuerdo 17 12,1 12,1 12,1 
 En desacuerdo 29 20,7 20,7 32,9 










Válido     
 De acuerdo 50 35,7 35,7 95,0 
 Muy de acuerdo 7 5,0 5,0 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
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Pregunta N°06. El directivo tiene habilidad para identificar y resolver problemas para el 
logro de la misión y visión de la empresa. 
 









Muy en desacuerdo 9 6,4 6,4 6,4 
 En desacuerdo 26 18,6 18,6 25,0 










Válido     
 De acuerdo 47 33,6 33,6 96,4 
 Muy de acuerdo 5 3,6 3,6 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 











Pregunta N°07. El directivo realiza una supervisión eficaz empleando el vocabulario 
adecuado en el mensaje que quiere transmitir hacia el personal. 
 
 





Fuente: Elaboración propia, adaptado del SPSS 23.0 
 
 








 Muy en desacuerdo 10 7,1 7,1 7,1 
 En desacuerdo 21 15,0 15,0 22,1 










Válido     
 De acuerdo 64 45,7 45,7 98,6 
 Muy de acuerdo 2 1,4 1,4 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
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Pregunta N°08. Existen canales de comunicación entre jefes y trabajadores para cultivar 
las relaciones interpersonales de apoyo en la organización. 
 









Muy en desacuerdo 12 8,6 8,6 8,6 
 En desacuerdo 20 14,3 14,3 22,9 










Válido     
 De acuerdo 72 51,4 51,4 95,0 
 Muy de acuerdo 7 5,0 5,0 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 







Fuente: Elaboración propia, adaptado del SPSS 23.0 
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Pregunta N°09. El directivo es persuasivo y logra que los trabajadores acepten sus 
planteamientos para el cumplimiento de sus funciones. 
 







Fuente: Elaboración propia, adaptado del SPSS 23.0 
 
 








 Muy en desacuerdo 8 5,7 5,7 5,7 
 En desacuerdo 23 16,4 16,4 22,1 










Válido     
 De acuerdo 68 48,6 48,6 92,1 
 Muy de acuerdo 11 7,9 7,9 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
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Pregunta N°10. El directivo participa en la elaboración de planes y proyectos de la 
empresa. 
 









Muy en desacuerdo 11 7,9 7,9 7,9 
 En desacuerdo 21 15,0 15,0 22,9 










Válido     
 De acuerdo 73 52,1 52,1 97,9 
 Muy de acuerdo 3 2,1 2,1 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 










Pregunta N°11. El directivo aprovecha los conflictos para fortalecer las relaciones 
interpersonales y mejorar la satisfacción laboral 
 









Muy en desacuerdo 15 10,7 10,7 10,7 
 En desacuerdo 25 17,9 17,9 28,6 










Válido     
 De acuerdo 44 31,4 31,4 97,9 
 Muy de acuerdo 3 2,1 2,1 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 















Pregunta N°12. El directivo genera acuerdos y consensos para ejecutar planes 
institucionales. 
 








 Muy en desacuerdo 20 14,3 14,3 14,3 
 En desacuerdo 33 23,6 23,6 37,9 
 
Válido 










 De acuerdo 38 27,1 27,1 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  











Pregunta N°13. El directivo permite que algunas decisiones sean tomadas 
en equipo para el logro de objetivos. 
 









Muy en desacuerdo 6 4,3 4,3 4,3 
 En desacuerdo 34 24,3 24,3 28,6 










Válido     
 De acuerdo 67 47,9 47,9 96,4 
 Muy de acuerdo 5 3,6 3,6 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 











Pregunta N°14. El directivo permite que algunas funciones sean delegadas a algún 
colaborador responsable con el cumplimiento de sus labores. 
 








 Muy en desacuerdo 6 4,3 4,3 4,3 
 En desacuerdo 29 20,7 20,7 25,0 










Válido     
 De acuerdo 58 41,4 41,4 95,7 
 Muy de acuerdo 6 4,3 4,3 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 











Pregunta N°15. El directivo establece metas claras para los equipos de trabajo 
retribuyendo su esfuerzo. 
 









Muy en desacuerdo 11 7,9 7,9 7,9 
 En desacuerdo 30 21,4 21,4 29,3 
 
Válido 
           Ni en desacuerdo, ni en 









 De acuerdo 65 46,4 46,4 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  














Pregunta N°16. El directivo determina metas claras para los equipos de trabajo, 
asignando tareas que impliquen retos. 
 









Muy en desacuerdo 15 10,7 10,7 10,7 
 En desacuerdo 23 16,4 16,4 27,1 










Válido     
 De acuerdo 67 47,9 47,9 95,0 
 Muy de acuerdo 7 5,0 5,0 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 
Fuente: Adaptado del SPSS 23.0 
 
 






Pregunta N°17. El directivo administra y estimula los cambios positivos. 
 









Muy en desacuerdo 13 9,3 9,3 9,3 
 En desacuerdo 18 12,9 12,9 22,1 










Válido     
 De acuerdo 66 47,1 47,1 98,6 
 Muy de acuerdo 2 1,4 1,4 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 











Pregunta N°18. El directivo aplica diversos estilos de liderazgo entre sus colaboradores 
en el trabajo y celebra sus éxitos. 
 









Muy en desacuerdo 9 6,4 6,4 6,4 
 En desacuerdo 31 22,1 22,1 28,6 










Válido     
 De acuerdo 61 43,6 43,6 95,7 
 Muy de acuerdo 6 4,3 4,3 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  










Pregunta N°19. Ud. Busca propuestas de solución ante un problema de su institución. 
 


















 Muy en desacuerdo 6 4,3 4,3 4,3 
 En desacuerdo 17 12,1 12,1 16,4 










Válido     
 De acuerdo 68 48,6 48,6 78,6 
 Muy de acuerdo 30 21,4 21,4 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
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Pregunta N°20. Ud. Cumple con sus metas y objetivos propuestos tanto en lo personal 
como en lo laboral. 
 









Muy en desacuerdo 14 10,0 10,0 10,0 
 En desacuerdo 13 9,3 9,3 19,3 










Válido     
 De acuerdo 64 45,7 45,7 75,7 
 Muy de acuerdo 33 23,6 23,6 99,3 
 Total 140 100,0 100,0  












Pregunta N°21. Ud., Siente la necesidad de seguir superándose en el ámbito profesional, 
actualizándose permanentemente. 
 









Muy en desacuerdo 8 5,7 5,7 5,7 
 En desacuerdo 17 12,1 12,1 17,9 










Válido     
 De acuerdo 61 43,6 43,6 79,3 
 Muy de acuerdo 28 20,0 20,0 99,3 
 Total 140 100,0 100,0  












Pregunta N°22. El trabajo que usted desempeña, le proporciona oportunidades de 
crecimiento económico y profesional. 
 









Muy en desacuerdo 12 8,6 8,6 8,6 
 En desacuerdo 13 9,3 9,3 17,9 










Válido     
 De acuerdo 70 50,0 50,0 83,6 
 Muy de acuerdo 23 16,4 16,4 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  




















Fuente: Adaptado del SPSS 23.0 
 





Pregunta N°23. Cuando le delegan funciones usted se considera responsable en el 
cumplimiento de las mismas 









Muy en desacuerdo 5 3,6 3,6 3,6 
 En desacuerdo 14 10,0 10,0 13,6 










Válido     
 De acuerdo 72 51,4 51,4 79,3 
 Muy de acuerdo 29 20,7 20,7 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
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Pregunta N°24. Ud. se encuentra comprometido con la labor que realiza en la empresa. 
 









Muy en desacuerdo 5 3,6 3,6 3,6 
 En desacuerdo 28 20,0 20,0 23,6 










Válido     
 De acuerdo 65 46,4 46,4 74,3 
 Muy de acuerdo 36 25,7 25,7 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
















Pregunta N°25. Recibe Ud. algún tipo de reconocimiento por el desempeño su de labor 
 









Muy en desacuerdo 26 18,6 18,6 18,6 
 En desacuerdo 22 15,7 15,7 34,3 










Válido     
 De acuerdo 48 34,3 34,3 95,0 
 Muy de acuerdo 7 5,0 5,0 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  










Pregunta N°26. Reconocen el esfuerzo de su trabajo, fuera de su jornada laboral 







Fuente: Elaboración propia, adaptado del SPSS 23.0 
 
 









Muy en desacuerdo 21 15,0 15,0 15,0 
 En desacuerdo 18 12,9 12,9 27,9 










Válido     
 De acuerdo 57 40,7 40,7 97,9 
 Muy de acuerdo 3 2,1 2,1 100,0 




Pregunta N°27. La empresa comunica y facilita los manuales y procedimientos de trabajo 
 









Muy en desacuerdo 9 6,4 6,4 6,4 
 En desacuerdo 32 22,9 22,9 29,3 










Válido     
 De acuerdo 55 39,3 39,3 94,3 
 Muy de acuerdo 8 5,7 5,7 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 
Fuente: Adaptado del SPSS 23.0 
 
 









Pregunta N°28. Los canales de difusión de la empresa comunican sus políticas y normas 
 









Muy en desacuerdo 13 9,3 9,3 9,3 
 En desacuerdo 25 17,9 17,9 27,1 










Válido     
 De acuerdo 58 41,4 41,4 94,3 
 Muy de acuerdo 8 5,7 5,7 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  














Pregunta N°29. Su trabajo le brinda la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades y 
destrezas 
 







Fuente: Elaboración propia, adaptado del SPSS 23.0 
 
 








 Muy en desacuerdo 10 7,1 7,1 7,1 
 En desacuerdo 18 12,9 12,9 20,0 










Válido     
 De acuerdo 68 48,6 48,6 91,4 
 Muy de acuerdo 12 8,6 8,6 100,0 




Pregunta N°30. La supervisión que ejerce su jefe permite desarrollar su labor 
 









Muy en desacuerdo 13 9,3 9,3 9,3 
 En desacuerdo 17 12,1 12,1 21,4 










Válido     
 De acuerdo 58 41,4 41,4 92,9 
 Muy de acuerdo 10 7,1 7,1 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  













Pregunta N°31. En la remuneración se incluyen incentivos adicionales en el trabajo 
 





















 Muy en desacuerdo 39 27,9 27,9 27,9 
 En desacuerdo 32 22,9 22,9 50,7 










Válido     
 De acuerdo 32 22,9 22,9 95,0 
 Muy de acuerdo 7 5,0 5,0 100,0 




Pregunta N°32. La remuneración que recibe el colaborador es la adecuada 
según el desarrollo de sus capacidades 
 









Muy en desacuerdo 22 15,7 15,7 15,7 
 En desacuerdo 28 20,0 20,0 35,7 










Válido     
 De acuerdo 59 42,1 42,1 94,3 
 Muy en acuerdo 8 5,7 5,7 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 














Pregunta N°33. La distribución física de su área de trabajo favorece y facilita la 
realización de sus labores 
 









Muy en desacuerdo 27 19,3 19,3 19,3 
 En desacuerdo 16 11,4 11,4 30,7 










Válido     
 De acuerdo 67 47,9 47,9 97,9 
 Muy de acuerdo 3 2,1 2,1 100,0 
 Total 140 100,0 100,0  
 












Pregunta N°34. Se siente motivado al realizar su trabajo con los equipos y materiales 
con los que cuenta 
 



















 Muy en desacuerdo 16 11,4 11,4 11,4 
 En desacuerdo 20 14,3 14,3 25,7 










Válido     
 De acuerdo 65 46,4 46,4 92,9 
 Muy de acuerdo 10 7,1 7,1 100,0 













El Diccionario de la Lengua Española describe a la habilidad, definiéndola que cada una 
de las acciones que una persona elabora con destreza y gracia, con ingenio, maña y 
disimulo. También se define a la capacidad del individuo de ejecutar algo, estas son 
adquiridas por el aprendizaje, quien es capaz de generar resultados con una certeza óptima 
(Madrigal 2009). 
Habilidad directiva 
Madrigal (2009) define que es la capacidad necesaria del individuo para conducir su propia 
vida y las relaciones con otros, de tal forma produce resultados previstos con el máximo de 
certeza, teniendo el arte de supervisar, integrar y administrar al personal, con el fin de 
alcanzar y lograr la consecución de objetivos empresariales y con el máximo de seguridad, 
su importancia radica en las buenas estrategias, innovaciones, coaching y que estos 
elementos sean debidamente manipulados, es decir que pueda anticiparse a lo que pueda 
llegar a suceder y que fomente el cambio, que tenga una visión estratégica de negocio y 
que tanto su personal humano debe estar integrado de nivel superior e inferior. 
Organización  
Chiavenato (2011) conceptualiza a la organización como un sistema de actividades que 




la cooperación entre estas, ya que es fundamental para la organización, el autor indica que 
una organización existirá solamente cuando hay personas con la capacidad de 
comunicarse y que estén dispuestas a apoyar en una actividad que implique el apoyo 
conjunto con la única finalidad de lograr un objetivo común.  
Satisfacción 
Weinert (1985) según la real academia, proviene del latín satisfactio, que se refiere a la 
acción y el efecto de satisfacer o satisfacerse, haciendo referencia a saciar un apetito, 
apaciguar conductas de ánimo, cumplir con ciertas exigencias, premiar un mérito, del tal 
modo que la satisfacción es un sentimiento frente al trabajo y sus propias consecuencias, 
lo cual implica satisfacer las necesidades del individuo.  
Misión 
Kotler & Armstrong (2004) define a la misión de una empresa como un elemento relevante 
de la planificación estratégica, debido que a partir de estas es que se formulan los objetivos 
de manera detallada, las cuales guiaran a la empresa u organización. En tal sentido la 
misión es un término que identifica a la función de la entidad, ya que su existencia al menos 
sea significativa ya que en la totalidad del sistema social la organización tiene función o 
tareas básicas que la sociedad le asigna.  
Visión 
Fleitman (2000) describe a la visión como el camino al cual la empresa se dirige, a largo 
plazo y sirve de rumbo para orientar a la buena toma de decisiones estratégicas de 
crecimiento acompañado de la competitividad, es decir quienes gerencian están obligados 
a ver más allá del actual negocio y deberá pensar de manera estratégica de acuerdo al 
impacto de las nuevas tecnologías, de las expectativas y necesidades cambiantes de los 
clientes, de la competitividad y de las nuevas condiciones de mercado. Esta visión puede 
definirse como una exposición clara que señala hacia donde se dirige la entidad a largo 





Lozano (2008) proviene de la palabra francesa coach, la cual significa carruaje, en otras 
palabras significa que es un vehículo para transportar personas o a un grupo de personas 
de un determinado lugar a otro, consiste básicamente en la creación de nuevos paradigmas 
con la finalidad de dar resultados innovadores a diversas necesidades, a través de esta 
herramienta existe la posibilidad de incrementar el potencial de cada individuo, y sobre 
pasar los obstáculos que uno mismo impone por uso de paradigmas antiguos y que por 
consiguiente afecta las aptitudes que no pueden ponerlas en práctica. El coach asiste en 
el aprendizaje de nuevas maneras de hacer y ser para generar cambios de bien. 
Clima organizacional 
Chiavenato (2001) expone que el clima organizacional constituye el medio interno de una 
empresa, así mismo que involucra diferentes aspectos de la situación que se sobreponen 
de manera mutua en diversos grados, como el tipo de organización. Las políticas, las 
tecnologías y las metas operacionales, los reglamentos, actitudes y las diversas formas de 
comportamiento social que son impulsadas o castigadas.  
Desempeño laboral 
Robbins (2013) define que es un proceso que permite determinar qué tan exitosa ha sido 
una organización, un individuo o todo un proceso, en el logro de sus funciones y objetivos 
laborables, el nivel de desempeño laboral ofrece una evaluación sobre el cumplimiento de 
las metas estratégicas a nivel individual, del mismo modo dicho autor explica que en las 
organizaciones actuales menos jerárquicas y con mayor orientación al servicio, requieren 
mayor información que constituyen al desempeño laboral como: desempeño de tareas, 
civismo y falta de productividad.  
Administración 
Indica que con procesos de estructuración y la utilización de un conjunto de recursos para 





Indica que son el conocimiento especializado sobre procedimientos, procesos, equipos y 
similares e incluyendo destrezas en cómo saber cuándo se utilizara dicho conocimiento. 
(Porter, 2006) 
Globalización 
Indica que la globalización es la internacionalización de mercados y así también de 
corporaciones y de esta forma cambio la manera como se hacen los negocios con el fin de 
alcanzar economías de escala para minimizar costos. (Wheelen, 2007) 
Estrategias 
Establece que es un plan integral donde se establece la forma como se lograra el su misión 
y objetivos. (Wheelen, 2007) 
Políticas  
Indica que son una directriz amplia para la toma de decisiones las cuales están 
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